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Voorwoord

Na zes jaar komt er een einde aan mijn studie Sociologie aan de Erasmus Universiteit te Rotterdam. Toen ik mijn studie begon was ik werkzaam als docent economie op een VSO cluster 2 school. Tijdens het werk merkte ik dat organisatie processen en de onderlinge verhoudingen binnen een bedrijf en tussen het personeel cruciaal zijn voor succes ervaringen. De werkingen en het aansturen van zulke processen trok meer en meer mijn aandacht. Tijdens de master Arbeid, Organisatie en Management heb ik veel kennis opgedaan over human resources. Dit heeft ertoe geleid dat ik binnen mijn werk durfde te solliciteren op een vacature teamleider met als resultaat dat ik sinds twee jaar teamleider ben van de bovenbouw van de VMBO/HAVO afdeling op het Auris College Rotterdam. Binnen het onderwijs zijn regels en afspraken vastgelegd in collectieve arbeidsovereenkomsten (CAO’s). Voorgezet Speciaal Onderwijs valt binnen de CAO Primair Onderwijs, terwijl de werkzaamheden die er op een VSO school uitgevoerd worden meer gelijkenissen hebben met het Voortgezet Onderwijs. De CAO’s PO en VO verschillen op een aantal punten en deze verschillen zijn het uitgangspunt geworden voor mijn scriptie.   

Graag wil ik de drie scholen bedanken die voor de mogelijkheid hebben gezorgd dat de vragenlijst onder de docenten is uitgezet. Met speciale dank aan alle docenten die de tijd hebben genomen de vragenlijst in te vullen en terug te zenden. Zonder deze respons was het niet mogelijk geweest onderzoek te doen.

Een scriptie schrijven is ook niet mogelijk zonder goede begeleiding. Graag wil ik Bert Jetten bedanken voor al zijn commentaar, goede adviezen en duidelijke uitleg van de afgelopen maanden. Ik heb door onze gesprekken veel kunnen en mogen leren tijdens het schrijven van een wetenschappelijke scriptie en veel steun ervaren.   

Ook wil ik mijn ouders bedanken, die altijd met veel interesse mijn studie vorderingen gevolgd hebben en altijd voor mij klaar staan. Zonder jullie was het niet gelukt om dan uiteindelijk toch ook een universitaire opleiding te voltooien. Door de ervaringen van mijn zussen wist ik dat een scriptie schrijven zwaar zou worden, deze gedachten heeft me geholpen bij moeilijke tijden door te zetten. Mijn broer wil ik bedanken voor zijn motto dat het leven een feestje is en dat je van elke dag moet genieten. Naast mijn familie wil ik Marlies bedanken, die mij de mogelijkheid en ruimte heeft gegeven, tijdens een drukke periode, toch voldoende tijd aan de scriptie te kunnen besteden zodat deze nu dan ook daadwerkelijk af is. Verder wil ik alle mensen in mijn omgeving bedanken die hebben meegeleefd bij dit proces. Ik ben blij dat ik met deze scriptie mijn studie kan afronden en dat er weer ruimte komt voor nieuwe projecten. 
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Hoofdstuk 1
Probleemstelling

1.1 De aanleiding

In het onderwijs wordt al jarenlang een hoge werkdruk ervaren. De laatste jaren is er veel discussie over deze werkdruk. De politiek, de media en de vakbonden speculeren over deze werkdruk en onderzoekers zijn op zoek naar metingen die aantonen of er nu daadwerkelijk meer werkdruk is in het onderwijs ten opzichte van andere branches of dat er meer werkdruk wordt ervaren door bijvoorbeeld een te laag salaris, te weinig professionele collega’s of een groeiend aantal moeilijke leerlingen.

Zelf ben ik werkzaam in het speciaal voortgezet onderwijs cluster 2 en geïnteresseerd in de discussie over werkdruk. Het speciaal onderwijs valt in Nederland onder de CAO primair onderwijs. Het taakbeleid waar de school zich aan moet houden is gelijk aan het taakbeleid waar een basisschool zich aan moet houden. Dit betekent dat zich de volgende situatie voordoet.

Na de basisschool gaan leerlingen in Nederland naar een vervolgopleiding.

Het Voortgezet Speciaal Onderwijs (VSO) verzorgt onderwijs aan leerlingen tussen de 12 en 21 jaar, net zoals het Voortgezet Onderwijs (VO). Binnen het VSO wordt er onderwijs verleend aan leerlingen met een beperking. Deze beperkingen zijn in 4 clusters verdeeld. Om in aanmerking te komen voor het speciaal onderwijs moet een leerling een indicatie hebben. Cluster 1 richt zich op leerlingen met een visuele beperking, cluster 2 richt zich op leerlingen met een auditieve en/of communicatieve beperking, cluster 3 richt zich op leerlingen met een verstandelijke of lichamelijke beperking en langdurig zieken en cluster 4 richt zich op leerlingen met gedragsmoeilijkheden en psychische beperkingen. Een leerling met een beperking kan in aanmerking komen voor een indicatie en dan met deze indicatie kiezen voor speciaal onderwijs of een rugzakje met geld om met aanpassingen binnen het regulier onderwijs een opleiding te volgen.

Binnen de CAO’s van het onderwijs valt het reguliere voortgezet onderwijs onder de CAO VO (voortgezet onderwijs) en het speciaal voortgezet onderwijs onder de CAO PO (primair onderwijs). Binnen deze CAO’s is een verschil in het door de school te handhaven taakbeleid.

Een docent moet volgens het taakbeleid in de CAO VO 1659 klokuren werken, waarvan 10% deskundigheidsbevordering is, 750 klokuren les zijn, daarop komt een door de school vastgestelde opslag voor de voor- en nabereiding van de lessen en de resterende tijd wordt voor taakuren ingezet. Een leerling heeft binnen deze CAO 1040 klokuren lessen.

Volgens het taakbeleid in de CAO PO moet een docent ook 1659 klokuren werken. De verdeling van deze uren is echter verschillend, 10% is deskundigheidsbevordering, 930 klokuren worden ingezet voor lessen, de resterende tijd is voor voor- en nabereiding van de lessen en resterende taken. Een leerling heeft binnen deze CAO 940 klokuren les.

Feitelijk betekent dit, dat als een school zich houdt aan het voorgeschreven taakbeleid, een docent in het VSO minder tijd heeft voor les voor- en nabereiding en onderwijsontwikkelzaken.

Docent VO;

1659 (totaal) – 166 (deskundigheidsbevordering) – 750 (lessen) = 743 klokuren

Docent PO;

1659 (totaal) – 166 (deskundigheidsbevordering) – 930 (lessen) = 563 klokuren

Er is dan een verschil van 180 klokuren / 38 lesweken = 4 uur en 45 minuten per week. Concreet betekent dit dat een docent in het VO 4 uur en 45 minuten per week  meer tijd kan besteden aan voor- en nabereiding van de lessen en ontwikkeling van het onderwijs.

Op veel VSO cluster 2 scholen wordt er creatief met de CAO normen gerekend om het verschil tussen de CAO PO en CAO VO in de praktijk zo klein mogelijk te houden. Om voor een docent in het VSO meer ontwikkeltijd te realiseren betekent dit concreet dat een docent minder tijd heeft om lessen te geven. Door de klassendeler te vergroten kan een school binnen de gestelde formatie meer ontwikkeltijd creëren voor de docenten. Dit betekent dat de gemiddelde groepsgrootte omhoog gaat. In het VO ligt de gemiddelde groepgrootte tussen de 24 en 30 leerlingen. Binnen het VSO lag dit gemiddelde op 8. Om ervoor te zorgen dat de veranderingen in de CAO VO die niet zijn opgenomen in de CAO PO te compenseren kan ervoor gekozen worden de klassengrootte naar gemiddeld 10 te verhogen. Het lesgeven aan grotere groepen heeft echter wel gevolgen.

Dit gegeven heeft mij geïnspireerd de probleemstelling die in paragraaf 1.2 staat te formuleren. Ik wil in mijn onderzoek gaan kijken of er inderdaad een verschil in werkdruk is te meten dat te verklaren is door het verschillend taakbeleid die in de besproken CAO’s wordt gehanteerd. De probleemstelling wordt ondersteund door vier subvragen die betrekking hebben op werkdruk en taakbeleid. Het onderzoek kan uitkomsten geven waardoor de scriptie een bijdrage kan leveren in argumenten die de stelling ‘VSO onderwijs hoort binnen de CAO VO en niet binnen de CAO PO’ ondersteunen.

1.2 De probleemstelling

Door het verschillende taakbeleid binnen de CAO’s kan het mogelijk zijn dat er verschil in werkdruk ontstaat binnen het VO en VSO onderwijs. Om dit te onderzoeken ben ik gaan kijken of er een onderzoek gedaan kan worden, waarbij een verschil in werkdruk binnen het VO en VSO vastgesteld kan worden en of dit eventuele verschil bepaald wordt door het verschillend taakbeleid dat binnen de verschillende CAO’s gehanteerd wordt.

De centrale probleemstelling van het onderzoek is;

Zijn er verschillen in werkdruk tussen VO en VSO en zo ja, is dit verschil te verklaren door taakbeleid?
1.3 De onderzoeksvragen

Om deze vraag te kunnen beantwoorden wordt er een viertal subvragen geformuleerd.

Subvraag 1:

Wat is werkdruk?

Om een antwoord te kunnen geven op de centrale probleemstelling zal eerst onderzocht worden wat werkdruk feitelijk is en waar werkdruk door wordt beïnvloed.

Misschien is het niet de werkdruk die verschillend is, maar zijn er factoren die af te leiden zijn uit werkdruk die ervoor zorgen dat er een hogere werkdruk ervaren wordt.

Subvraag 2:

Bestaat er verschil in werkdruk binnen het VO en VSO cluster 2 onderwijs?

Aan de hand van een vragenlijst zal er antwoord komen op deze vraag.

De antwoorden kunnen laten zien of er daadwerkelijk een verschil in werkdruk is. Als er geen verschil in werkdruk gemeten wordt, kunnen de antwoorden laten zien of er wel sprake is van een verschil in ontstaan van ervaren werkdruk. Het kan zijn dat de oorzaken en invloeden op werkdruk in het VSO verschillen ten opzichte van het VO.

Subvraag 3:

Wat is taakbeleid?
In deze scriptie wordt ingegaan op de vraag wat taakbeleid is. Waarom wordt er gebruik gemaakt van taakbeleid en wat zijn de gevolgen van taakbeleid? Wie bepaalt het taakbeleid en wat heeft dit voor consequenties voor de werknemers die het taakbeleid mogen uitvoeren?

Subvraag 4:

Wat is het verschil in taakbeleid binnen het VO en VSO cluster 2 onderwijs?

Met deze vraag wordt gekeken naar de verschillen in taakbeleid en de consequenties van deze verschillen binnen het VO en VSO onderwijs. Zijn er naar aanleiding van het te hanteren taakbeleid consequenties te ontdekken die mogelijk leiden tot verschillen die zich in werkdruk kunnen uiten?

1.4 De wetenschappelijke relevantie

Al lange tijd is werkdruk binnen de wetenschap een onderwerp waar veel verschillende wetenschappers, zoals Karasek, de Sitter, Van Veldhoven, Warr en Christis onderzoek naar hebben gedaan. In verschillende disciplines binnen de wetenschap (psychologie, sociologie, economie en filosofie) zijn vele onderzoeken gedaan waarin werkdruk een belangrijke factor is. Deze onderzoeken bekijken werkdruk vanuit verschillende oogpunten en geven aan dat er verschillend naar werkdruk gekeken kan worden. Ook laten deze onderzoeken zien dat werkdruk een moeilijk te omvatten begrip is. Onderzoekers houden zich tot de dag van vandaag bezig met de vragen: Wat is werkdruk, waar wordt het door veroorzaakt en wat zijn de gevolgen ervan?

Op de Erasmus Universiteit is er op dit moment onder leiding van Bert Jetten een onderzoek gaande naar werkdruk in het onderwijs. In dit onderzoek worden werkdruk en werkdrukklachten onderzocht.

Binnen dit onderwerp zal in deze scriptie aandacht worden besteed aan de factor taakbeleid. Heeft taakbeleid invloed op de feitelijke werkdruk of beïnvloedt taakbeleid enkel de werkdrukklachten? De gegevens binnen deze scriptie komen uit bestaande wetenschappelijke theorieën, een deels aangepaste vragenlijst die door Bert Jetten gebruikt is in het onderzoek naar werkdruk in het onderwijs en de resultaten op deze vragenlijst.

Het vitamine-model van Warr en de vijf werkgebonden oorzaken van stress benoemd door Christis staan in deze scriptie centraal. Daarnaast wordt de theorie van het Michigan-model, het Demand-Control model, De Sitter en de Belasting-belastbaarheidsbenadering besproken.

In deze scriptie wordt gekeken naar de oorzaken van werkdruk en naar de gevolgen van werkdruk. Daarnaast gaat deze scriptie in op het taakbeleid. Binnen het onderzoek wordt gekeken of er een verband is aan te tonen tussen werkdruk en taakbeleid. In de conclusie van de scriptie zal deze relatie centraal staan.

Binnen de bestaande onderzoeken is er nog weinig onderzoek gedaan naar de relatie tussen taakbeleid en werkdruk.

De methodologische relevantie in deze scriptie is het onderzoek naar het verschil tussen klagen over werkdruk en het ervaren van werkdruk. Iemand die klaagt over een te hoge werkdruk hoeft feitelijk geen hoge werkdruk te hebben, maar deze persoon kan de baan niet leuk vinden, of de competenties om de baan uit te voeren niet hebben of het salaris te laag vinden. 

1.5 De maatschappelijke relevantie

In de politiek, binnen de vakbonden en in de media zijn er de laatste jaren velen discussies over de werkdruk binnen het onderwijs.

Onderstaande citaten geven een beeld van deze discussie.

‘Twaalf weken vakantie en dan nog staken voor verlaging van de werkdruk?’

Intermediair 4-11-2008
‘Eind oktober 2008 werd er in het voortgezet onderwijs gestaakt vanwege een cao-conflict tussen de onderwijsvakbonden en de VO-raad, de belangenorganisatie van schoolbesturen. Er was een afspraak gemaakt over vermindering van de werkdruk met drie procent. Een fulltime docent zou minder les gaan geven, niet langer 25 maar 23 lesuren per week.’
Intermediair 4-11-2008
‘Ik wil de werkdruk onder mijn collega-docenten niet bagatelliseren, maar het zou voor veel van hen toch goed zijn wanneer ze een kijkje namen in de buitenwereld.’
Intermediair 4-11-2008
‘Arbo-VO heeft instrumenten laten ontwikkelen voor de aanpak van werkdruk in het voortgezet onderwijs.’
Intermediair 4-11-2008
‘Werkdruk is al jaren een punt van zorg in het onderwijs. Werkdruk vergroot immers de kans op ziekteverzuim, burn-out en arbeidsongeschiktheid en is zelfs een van de belangrijkste redenen om het onderwijs voortijdig te verlaten. Kortom, werken op een school wordt er een stuk minder aantrekkelijk door. Het is dan ook belangrijk alle zeilen bij te zetten om de werkdruk in het onderwijs te verlagen. In 2002 heeft de Onderwijsraad hierover een advies uitgebracht, getiteld ‘Toerusten = uitrusten. Werk en werkende in het onderwijs’. In een beleidsreactie wees de minister van OCW erop dat ICT zou kunnen helpen om de werkdruk in
het onderwijs te verminderen.’

Ministerie OCW 14-10-2005
In de media is de werkdruk in het onderwijs een veel bediscussieerd onderwerp. Ook binnen de onderwijsorganen wordt dit onderwerp veel besproken. Binnen de verschillende onderwijs CAO’s staan afspraken waar dagelijks vragen over worden gesteld en regelmatig volgen op deze vragen geen eenduidige antwoorden. Soms leiden deze vragen tot grote discussies met stakingen tot gevolg.

Recentelijk zijn docenten uit het voorgezet onderwijs nog in staking geweest omdat zij een minder grote lesgebonden taak eisten. Deze staking heeft er toe geleid dat in het voorgezet onderwijs nu minder tijd van de totale benoeming aan lesgeven mag worden besteed. Helaas geldt dit niet voor de docenten die dezelfde soort lessen verzorgen binnen het voorgezet speciaal onderwijs. Dit omdat deze vorm van onderwijs niet onder de CAO VO maar onder de CAO PO valt. De maatschappelijke vraag: ‘Waarom valt VSO onder de CAO PO en niet onder de CAO VO?’ en de politieke onduidelijkheid over deze vraag, heeft tot het onderwerp van deze scriptie geleid.

1.6
Opbouw van de scriptie

In het volgende hoofdstuk zullen verschillende theorieën van werkdruk beschreven worden. Hierbij wordt ingegaan op de gevolgen en de oorzaken van werkdruk. In de laatste paragraaf zal nader ingegaan worden op werkdruk in het onderwijs. In hoofdstuk 3 komt het begrip taakbeleid aan de orde. Er wordt ingegaan op de verschillen in taakbeleid tussen het VSO en VO. Aan het eind van dit hoofdstuk worden er verwachtingen uitgesproken over de mogelijke invloed van taakbeleid op werkdruk. In hoofdstuk 4 komt de gebruikte methodologie aan de orde. De verschillende methoden, gebruikt bij het onderzoek, zijn hier neergezet. Ook wordt hier ingegaan op de validiteit en de betrouwbaarheid van het onderzoek. In hoofdstuk 5 worden de resultaten geanalyseerd en in tabellen gepresenteerd. In hoofdstuk 6 komt de beantwoording op de probleemstelling aan de hand van de bevindingen van het onderzoek aan de orde.   

Hoofdstuk 2
Theoretisch kader

2.1 Het begrip werkdruk en haar definities

De Nederlandse filosoof Achterhuis (1984) noemt arbeid een ‘eigenaardig medicijn’. Je kunt er ziek maar ook juist beter van worden, het is belastend maar tegelijkertijd ook uitdagend en het stompt af maar zorgt ook voor ontplooiing.

Werkdruk is de laatste jaren een veelbesproken onderwerp in de media, de politiek en in de wetenschap. De onderhandelingen met de vakbonden over de CAO afspraken gaan veelal over de hoeveelheid en de zwaarte van het werk en het salaris wat daar tegenover staat. Ook wordt er de laatste jaren veel onderzoek gedaan naar werkdruk en de gevolgen van een te hoge werkdruk. In mei 2004 presenteert TNO Arbeid de eerste resultaten van een groot onderzoek waarbij in december 2003 door 10.000 Nederlandse werknemers een ‘nationale enquête arbeidsomstandigheden’ is ingevuld.

Resultaten van dit onderzoek zijn dat ongeveer 31% van alle werknemers in Nederland zegt vaak of altijd onder werkdruk te werken, mannen een hogere werkdruk rapporteren dan vrouwen, vrouwen een grotere herstelbehoefte hebben dan mannen en dat emotioneel zwaar werk veruit het meeste voorkomt bij politie en justitie, in de zorg en in het onderwijs.

De term werkdruk wordt in de literatuur veel gebruikt, maar het nadeel is dat het een verwarrend begrip is omdat het niet eenduidig gebruikt wordt.

Werkdruk kan een objectieve omschrijving geven van een bepaalde situatie. Werkdruk wordt dan gebruikt om het werktempo en de gestelde eisen in werksituaties aan te geven. Maar werkdruk kan ook een subjectieve omschrijving van een individuele situatie geven. Hierbij gaat het dan over hoe iemand zijn werksituatie ervaart. Deze onduidelijkheid komt doordat het woord druk twee betekenissen heeft. Enerzijds betekent druk veel te doen hebben en anderzijds betekent het spanning.

Het Van Dale woordenboek geeft de volgende definities bij de volgende begrippen:

werk het; o 1 het werken; arbeid: aan het ~ gaan; te ~ stellen werk geven 2 moeite, inspanning: ~ van iets maken (veel) moeite voor iets doen 3 -en daad 4 -en hetgeen voortgebracht is, m.n. door de geest: een ~ van Vondel 5 -en (Belg) plaats waar gewerkt wordt: verboden op het ~ te komen || er is veel ~ aan de winkel veel te doen; hoe gaat dat in zijn ~? hoe gebeurt, hoe gaat dat?; voorzichtig te ~ gaan handelen, optreden; alles in het ~ stellen om aanwenden; publieke ~en werkzaamheden aan wegen, dijken, wateren enz.

wer·ken werkte, h gewerkt 1 bezig zijn, zijn krachten gebruiken: aan een roman ~ 2 betaalde arbeid verrichten, een beroep uitoefenen: waar werk je?; werk ze! werk prettig! 3 uitwerking hebben: op de zenuwen ~ invloed uitoefenen op 4 krimpen en uitzetten van hout door weersinvloeden || iets naar binnen ~ opeten; iem de kamer uit ~ maken dat hij de kamer verlaat
1druk de; m -ken 1 de kracht die op of tegen iets drukt: onder hoge ~ 2 moeilijke omstandigheid: onder zware ~ staan 3 het vermenigvuldigen door drukken (4) 4 verschijning in boekvorm: de eerste ~
2druk bn, bw 1 veel werk hebbend of meebrengend 2 onrustig en beweeglijk: een ~ kind; zich ~ maken over iets zich opwinden
werk·druk de; m zwaarte vh dagelijkse werk
Volgens Kaaij (1998) kan het dilemma van de dubbele betekenis van het begrip werkdruk opgelost worden als er een onderscheid wordt gemaakt tussen werkdruk en werklast. In dit geval is werkdruk dan de subjectieve kant van werkbelasting en de werklast de objectieve kant van belasting.

In 2002 is er door de Onderwijsraad onderzoek gedaan naar de werkdruk onder leerkrachten. Belangrijke resultaten zijn in dit onderzoek dat leraren op jaarbasis nauwelijks meer uren werken dan dat zij formeel moeten werken, de objectieve werklast valt mee, maar de ervaren werkdruk is daarentegen wel hoog. Subjectieve werkdruk is de ervaren werkdruk van een individu. Individuen kunnen gelijksoortige werkzaamheden verschillend ervaren. Iemand kan een bepaalde taak als leuk en ontspannen ervaren terwijl een ander juist tegen die taak opziet en de taak als belastend ervaart. Dit wil nog niet zeggen of het een daadwerkelijk zware of lichte taak is. De daadwerkelijke tijdsbesteding die er voor een taak staat wordt aangegeven in de objectieve werklast. Deze objectieve werklast geeft de hoeveelheid taken die binnen een bepaald tijdsbestek moeten worden gedaan. Of iemand dit zwaar vindt hangt af van de subjectieve werkbelasting van een individu.

Een verdeling in kwalitatieve en kwantitatieve werkdruk zorgt ook voor verduidelijking van het begrip werkdruk. Volgens Dirksen (2008) ontstaat er werkdruk als een werknemer niet kan voldoen aan de gestelde kwalitatieve en kwantitatieve taakeisen. Met taakeisen worden de eisen die aan het werk gesteld bedoeld. Deze kunnen variëren in hoeveelheid, kwaliteit en werktempo. Bij werkdruk werkt een werknemer voortdurend onder hoge tijdsdruk en/of in een hoog tempo. Zeker in combinatie met beperkte regelmogelijkheden in het werk vormt werkdruk een risico voor de gezondheid van werknemers. Naast taakeisen zorgen diverse aspecten van de organisatie en de directe omgeving zoals communicatie, organisatie, technologie en de thuissituatie voor werkdruk. Niet iedereen die met werkdruk te maken heeft wordt ziek. Dit hangt mede af van de persoonlijke wijze waarop werknemers met werkdruk omgaan.

Volgens Pat (2002) wordt werkdruk gezien als een kenmerk van het werk en de werksituatie. De werksituatie is de werkomgeving in de brede zin. Dit zijn de fysieke en de sociale omstandigheden waaronder het werk plaatsvindt met daar tegenover dat wat we voor het werk terugkrijgen. De kenmerken van het werk en de werksituatie die het werk zwaar maken zorgen voor werkdruk. Het gaat dus niet alleen om de hoeveelheid werk, maar om die kenmerken van het werk die het werk belastend maken en bij langdurige of veelvuldige aanwezigheid leiden tot negatieve gevolgen voor de gezondheid. Werkdruk bestaat dan uit vier componenten. Deze vier componenten zijn de taakeisen, de verantwoordelijkheid, de regelproblemen en de mentale belasting.

Werkdruk is niet hetzelfde als werkstress. Werkdruk hoort bij de context. Stress ontstaat door de interactie tussen persoonskenmerken en kenmerken vanuit de context, zoals het werk (Christis 1998: 264). Niet iedereen ervaart stress in dezelfde context. De persoon en het werk moeten bij elkaar passen. Als de kenmerken van het persoon en van het werk niet aansluiten kan dit zorgen voor stressoren. Deze stressoren leiden tot stress. Deze stress hoeft niet negatief te zijn, maar de combinatie van stress, de kenmerken van de persoon en het werk kunnen leiden tot strain. Strain heeft wel negatieve gevolgen en kan leiden tot overspannenheid.

Om tot een goede omschrijving van werkdruk te kunnen komen zal in de volgende paragraaf in een literatuuronderzoek verschillende theorieën belicht worden uit de sociale wetenschappen over het element werkdruk.

2.2 De relevantie van werkdruk

Binnen de sociale wetenschappen bestaat er een aantal theorieën om werkdruk te benaderen en deze theorieën geven inzicht in de effecten die werkdruk kan hebben. Binnen het onderzoek van deze scriptie is het van belang om deze benaderingen kort te benoemen en te kijken welke van deze benaderingen het meest geschikt zijn bij het vinden van antwoorden op de probleemstelling.

Het Michigan-model

In dit model staat de beleving van het individu centraal. Volgens Pat (2002) gaat het Michigan model uit van de Personal- Environment fit (PE-fit). Dit model benadert werkdruk als de mate waarin de werknemer en de werkomgeving bij elkaar passen. Uit objectieve oorzaken volgen objectieve gevolgen die subjectieve belevingen opleveren. Dit proces wordt beïnvloed door de persoonlijkheid van de werknemer en de sociale steun van de collega’s en leidinggevende. Oplossingen rond werkstress liggen bij het individu. Het gaat dan om zelf-management of zelf-controle, vergroting van assertiviteit of probleemoplossend vermogen van de betreffende persoon. De persoon moet zijn eigen grenzen bewaken. Dit betekent geen werk mee naar huis nemen, minder overwerken, realistische tijdsplanning maken en dergelijke. Na een periode van inspanning moet de werknemer ruimte voor herstel maken.
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Afbeelding 2.1
Het Michigan-model
bron: Kaaij (1998: 35)

In het schema is het ontstaansproces van werkstress volgens het Michigan-model zichtbaar gemaakt. De objectieve omgeving zijn objectieve oorzaken die voor iedereen hetzelfde zijn. Doordat mensen subjectief reageren op deze objectieve oorzaken zijn de gevolgen die ook objectief te meten zijn niet bij iedereen hetzelfde. De subjectieve beleving wordt beïnvloed door de persoonlijkheid van de werknemer en de sociale steun van collega’s en leidinggevende. In het Michagan-model is de werknemer door de toevoeging van de subjectieve beleving als een onmisbaar subject en object in de stresstheorie geplaatst. Om werkstress te voorkomen moet niet alleen de functie geanalyseerd worden. Er moet ook een analyse gemaakt worden van de werknemer die de functie bekleedt. Volgens het PE-fit model wordt werkstress gedefinieerd als een ‘misfit’ tussen de persoonlijke behoeften en de hulpbronnen in de werkomgeving, of een ‘misfit’ tussen de persoonlijke mogelijkheden en de eisen vanuit de werkomgeving. Zowel positieve als negatieve ‘misfits’ kunnen leiden tot werkstress. Dit kan voorkomen als een werknemer meer persoonlijke mogelijkheden heeft dan de omgeving vereist. Deze situatie kan leiden tot onderbelasting. Bij onderbelasting kan een werknemer zijn capaciteiten niet kwijt in zijn werk wat kan leiden tot stressreacties. Als een werknemer minder mogelijkheden heeft dan zijn werkomgeving vereist kan dit leiden tot overbelasting. De capaciteiten van een werknemer zijn niet voldoende om aan de eisen van de werkomgeving te voldoen. Ook deze situatie kan tot stressreacties leiden. Het PE-fit model laat een parabolisch verband zien waarbij een steeds hogere onder- of bovenbelasting tot steeds grotere stressrisico’s leidt. Binnen deze theorie staat de combinatie tussen de werknemer en zijn functie centraal.

Demand-Control  model

Bij het Demand-Control model van Karasek (1979) ligt het accent niet op het individu maar op de objectieve kenmerken van een werksituatie. Het Demand-Control model beschrijft de relaties tussen werkdruk en werkgerelateerde stressfactoren. Volgens dit model wordt er door een combinatie van waargenomen druk (demands) en waargenomen beslissingsruimte (control) een werkgerelateerde stress factor ontwikkeld. Hoge werkdruk in combinatie met weinig beslissingsruimte creëren werkdrukklachten en spanningen die op de lange termijn kunnen leiden tot psychische ziekte klachten. Het model laat zien dat iemand niet overspannen wordt van problemen maar dat dit gebeurt door de onopgeloste problemen. Er ligt een relatie met de zelfstandigheid van beslissen binnen het werk en de werkdruk. In het model van Karasek nemen de stressrisico’s af als zowel de eisen aan het werk als de regelmogelijkheden hoog zijn.
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Afbeelding 2.2
De vier soorten werk volgens Karasek
bron: Schaufeli (2007: 30)

Op basis van de psychologische taakeisen en de beslissingsruimte in de functie worden er in dit model vier typen werk onderscheiden. Er is sprake van een actieve functie als een werknemer in zijn functie hoge psychologische taakeisen tegenkomt en daarbij veel beslissingsruimte heeft. Dit zijn banen met veel leermogelijkheden, uitdagingen en perspectief. In de passieve functie heeft de werknemer te maken met lage taakeisen en weinig beslissingsruimte. Deze functies bieden weinig mogelijkheden voor groei en zijn saai. Het slopende functietype is belangrijkste type voor het verklaren van werkstress. In de slopende functie heeft de werknemer te maken met hoge taakeisen, maar heeft hij in zijn functie te maken met een kleine beslissingsruimte. Het model voorspelt dat er in de slopende functies werknemers zijn met veel symptomen van werkstress. In de zinloze functie heeft de werknemer lage psychologische taakeisen en veel beslissingsruimte. In de zinloze functie loopt een werknemer de minste kans op werkstress. Om werkstress en passiviteit te voorkomen moeten de slopende en de passieve functie vermeden worden. Om werkstress te voorkomen moet de combinatie van hoge taakeisen en weinig beslissingsruimte vermeden worden. Om passiviteit te voorkomen moet de combinatie van lage taakeisen met weinig beslissingsruimte vermeden worden. In het Demand Control model staat de functieinhoud centraal.

De Sitter

De Sitter (1994) heeft op het model van Karasek een aanpassing gedaan. De Sitter gebruikt in plaats van taakeisen de factor werkdruk en in plaats van beslissingsruimte wordt de factor regelcapaciteit gebruikt. De Sitter onderscheidt aan de hand van deze twee factoren vier arbeidskwaliteiten.
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Afbeelding 2.3
Relatie tussen werkdruk en regelcapaciteit volgens De Sitter (1994: 24)

Net als bij Karasek komt in het model van De Sitter de meeste kans op stress voor bij een functie waar een hoge werkdruk en een lage regelcapaciteit is. Bij het slopende werk is de kans op problemen groot maar zijn de mogelijkheden om deze problemen op te lossen laag. De kleinste kans op stress heeft een werknemer met actief werk, omdat deze werknemer steeds wordt uitgedaagd. De werknemer heeft de regelcapaciteit om te reageren op de werkdruk. Het simpele werk is een functie met een lage werkdruk en lage regelcapaciteiten. De functie kan saai worden. Zinloos werk ontstaat als iemand veel regelcapaciteit heeft maar geen werkdruk. De werknemer heeft in zijn functie een heleboel regelmogelijkheden maar er wordt geen beroep op gedaan.

Binnen de sociotechnische benadering is het voor een oordeel over de kwaliteit van de arbeid dus noodzakelijk om de werkdruk, de behoefte aan regelcapaciteit, en de beschikbare regelcapaciteit per werkplek vast te stellen.

Vitamine-Model

In het vitamine-model onderscheidt Warr (1987) negen kenmerken die een rol spelen bij het ontstaan van werkdruk en werkstress.  Het effect dat arbeid op de geestelijke gezondheid heeft wordt vergeleken met het effect dat vitaminen hebben op de lichamelijke gezondheid. Sommige vitaminen kunnen bij grote hoeveelheid schadelijk zijn voor de gezondheid. Het vitamine-model laat zien dat dit ook geldt voor bepaalde kenmerken van arbeid. Warr onderscheidt negen kenmerken van werk in drie kenmerken die niet schadelijk zijn en zes kenmerken die bij een te grote hoeveelheid wel schadelijke gevolgen kunnen hebben voor de werknemer. De zes kenmerken die moeten voorkomen in een werksituatie maar bij grote hoeveelheid schade veroorzaken zijn autonomie, werkdruk, sociale ondersteuning, gebruik van vaardigheden, afwisseling in het werk en feedback. De drie kenmerken die niet in een te grote hoeveelheid aanwezig kunnen zijn noemt Warr salaris, veiligheid en betekenisvolheid.
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Afbeelding 2.4
Curven volgens het vitamine-model van Warr 
bron: Schaufeli (2007: 36)

Het model laat zien dat het toevoegen van vitaminen twee gevolgen kan hebben.

De toevoeging heeft een constant effect, een hogere dosering leidt niet tot verbetering maar is ook niet schadelijk.

De vitaminen C en E zijn voorbeelden van vitaminen met een constant effect. In de grafiek is deze reactie te zien in de CE lijn. Een ander gevolg is dat een hogere dosering tot een te hoge dosis in het lichaam kan leiden wat het lichaam kan vergiftigen en waardoor de gezondheid kan worden aangetast. De vitaminen A en D zijn hier voorbeelden van. In de grafiek zijn deze terug te zien in de AD lijn. De letters CE staan voor constant effect en de letters AD voor additional decrement.

Het model verwacht niet dat alle werkkenmerken eenzelfde effect hebben. Er is niet één algemeen geldend stressmechanisme maar er zijn er meer. Volgens Warr is optimalisatie van de arbeidsbelasting de methode om werkstress te voorkomen. De arbeidskenmerken moeten met elkaar in balans zijn. Het vitamine-model gaat uit van functiekenmerken.

Belasting-belastbaarheidsbenadering

Volgens Pat (2002) spelen stressklachten op als bij een werknemer de belasting van het werk niet in balans is met de belastbaarheid van een werknemer. De belastbaarheid wordt gedefinieerd als de maximale hoeveelheid werklast die iemand kan verdragen en waarbij na afloop volledig herstel kan optreden. De belasting van het werk is afhankelijk van de arbeidsinhoud, de arbeidsverhoudingen, de arbeidsomstandigheden en de arbeidsvoorwaarden. Belastende factoren in het werk veroorzaken belastingsverschijnselen bij de werknemer die vervolgens weer belastingsgevolgen hebben. Het vermogen van een werknemer om te kunnen regelen en verwerken beïnvloedt de wijze waarop belastende factoren voor belastingsverschijnselen zorgen. Het vermogen van een werknemer om te kunnen verwerken en te herstellen beïnvloedt de wijze waarop belastingsverschijnselen voor belastingsgevolgen zorgen. Werkstress is een voorbeeld van een belastingsgevolg en ontstaat als het verwerkingsvermogen en het regelvermogen niet meer kunnen voorkomen dat belastingsverschijnselen optreden. Als er dan geen mogelijkheid tot herstel is zal het belastingsgevolg optreden.

Deze benadering gaat er vanuit dat een te hoge werkdruk langdurige schadelijke gevolgen voor de gezondheid kan hebben. Werkdruk ontstaat als er geen balans is tussen de belasting van het werk en de belastbaarheid van de werknemer en er geen ruimte meer is tot verwerking en herstel.

Relevantie van werkdruk in de scriptie

Uit het Michigan-model komt naar voren dat oplossingen rond werkstress bij het individu zelf liggen. Het gaat hierbij om zelfmanagement of zelfcontrole, vergroting van assertiviteit of probleemoplossend vermogen van de betreffende persoon. Werkstress of ervaren werkdruk wordt groter naarmate het individu minder in staat is oplossingen te vinden rond werkdruk. Karasek legt het accent van werkdruk en werkgerelateerde stressfactoren bij de objectieve kenmerken van een werksituatie. De combinatie van  waargenomen druk en waargenomen beslissingsruimte ontwikkelen een werkgerelateerde werkstress. Een werknemer wordt overspannen als problemen onoplosbaar zijn. De Sitter onderscheidt aan de hand van beslissingsruimte en regelcapaciteit vier arbeidskwaliteiten. De belasting-belastbaarheidsbenadering laat zien dat de belastbaarheid van het werk in verhouding moet staan met de belastbaarheid van de werknemer.

In de probleemstelling van de scriptie staat werkdruk centraal. In de voorgaande paragrafen zijn verschillende visies op werkdruk gegeven. Om aan te kunnen tonen of er verschillen zijn tussen werkdruk in het VSO en VO is het van belang te weten hoe in de vragenlijst onderzoek gedaan wordt naar werkdruk. De werkdruk kan gemeten worden aan de hand van eerder ontwikkelde methodes die gebruikt zijn bij werkdrukmetingen in andere organisaties. Door de methodes te gebruiken kan er een vergelijking gemaakt worden tussen de resultaten vanuit de VSO en de VO respondenten. Zodoende kan de vraag beantwoord worden of er sprake is van verschil in werkdruk binnen een VSO en een  VO school. In de vragenlijst zijn vragen opgenomen betreffende ervaren werkdruk. Deze vragen gaan over taakeisen, verantwoordelijkheid, regelproblemen en mentale belasting. 

2.3 Waar komt werkdruk uit voort

In de stresstheorieën die in paragraaf 2.2 zijn besproken komt naar voren dat werkdruk ontstaat als bepaalde elementen in de werkomgeving niet met elkaar in balans zijn. We hebben gezien dat de mogelijkheden van een werknemer niet altijd voldoende zijn om controle te krijgen over de werkzaamheden en de manier van het uitvoeren van deze werkzaamheden. Hierdoor kan werk onder druk komen te staan.

Ook de persoonlijkheid van een werknemer heeft grote invloed bij het ontstaan van werkdruk. Iedere werknemer ervaart op zijn eigen manier zijn werk. Als er veel ligt dat af moet en het is werk dat iemand makkelijk kan dan zal de werkdruk bij het afkrijgen anders zijn dan de ervaren werkdruk bij veel werk dat af moet en moeilijk is om te doen. Het ontstaan van werkdruk heeft een relatie met de persoonlijkheid en de persoonlijke omstandigheden van een werknemer.

Christis (1998: 19) onderscheidt vijf werkgebonden oorzaken van stress:

· De aard van het beroep.

Elk beroep brengt zijn eigen risico’s, uitdagingen en problemen en mogelijkheden met zich mee. Het maakt verschil uit of iemand in het onderwijs, in de verpleging of bij de politie werkt. Beroepen kunnen veranderen als gevolg van moeilijk te beïnvloeden langetermijnprocessen. Het beroep leerkracht ziet er nu anders uit dan vijftig jaar geleden. Maar ook organisaties kunnen variaties in een beroep aanbrengen. Dit kan doordat scholen verschillen in onderwijsbeleid. Het beroep van leerkracht kan door verschillend onderwijsbeleid per school verschillen.

· De wijze waarop het werk georganiseerd is.

Organisaties verschillen in de wijze waarop ze het werk groeperen, verdelen en coördineren en deze verschillen leiden tot verschillen in de inhoud en organisatie van het werk. De wijze waarop het werk georganiseerd is maakt dat het werk als leerkracht op school X verschilt van het werk van een leerkracht op school Y. Daarom zegt een beroepsbenaming nog weinig over het feitelijke werk van een beroepsbeoefenaar. De organisatie van het werk kan ontworpen en herontworpen worden, dit in tegenstelling tot de beroepen.

· De wijze waarop de werkgever zijn werknemers behandelt.

Door het tekenen van het arbeidscontract wordt iemand als werknemer lid van de organisatie. Tussen werknemer en werkgever bestaat een gezagsverhouding, waarbij de invulling van die verhouding per werkgever kan verschillen. De wijze waarop werkgevers inhoud geven aan die gezagsverhouding komt enerzijds tot uiting in de wijze waarop zij het werk organiseren in het organisatiebeleid. Anderzijds komt deze gezagsverhouding tot uiting in de wijze waarop werknemers personeel werven, selecteren, aannemen, toezicht houden en leiding geven, belonen, begeleiden, bijscholen, promoveren en ontslaan aan de hand van het personeelsbeleid. Het maakt voor bijvoorbeeld een leerkracht verschil bij welke werkgever hij komt te werken.

· De wijze waarop onze collega’s elkaar behandelen.

De intercollegiale verhoudingen, onderlinge verhoudingen tussen nevengeschikten, bovengeschikten en ondergeschikten kunnen verschillende vormen aannemen. Deze verhoudingen kunnen discriminerend, concurrerend of solidair, ondersteunend en stimulerend zijn. De aard van de onderlinge verhoudingen kunnen wel beïnvloed worden door het organisatie en personeelsbeleid, als randvoorwaarden voor het functioneren van groepen, maar vertonen daarnaast een zelfstandige dynamiek die mede door de stijl van leidinggeven bepaald wordt. Het maakt dus verschil uit in wat soort groep en onder wat voor een soort baas een werknemer komt te werken.

· De combinatie van werk en activiteiten in andere levenssferen.

Werk kan conflicteren met andere verplichtingen (meestal sociale verplichtingen). Voorbeelden hiervan zijn werkende moeders of mensen die in ploegendienst werken. Niet zozeer de combinatie op zich is belastend als wel de voorwaarden waaronder die combinatie gerealiseerd moet worden. Die voorwaarden hebben zowel betrekking op ontwikkelingen in het werk, als op de ontwikkelingen in de overige levenssferen waarin een werknemer participeert. Voorbeelden van deze voorwaarden zijn verkorting van de arbeidstijd, humanisering van de arbeid, verbetering van de mogelijkheden tot kinderopvang en een eerlijke verdeling van de taken in het gezin tussen mannen en vrouwen.

Deze vijf verschillende oorzaken kunnen zelfstandig of in de meest uiteenlopende combinaties met elkaar ervoor zorgen dat werknemers overspannen worden van het werk.

2.4 Werkdruk en het Voortgezet Onderwijs

In de onderzoeken die besproken zijn binnen deze scriptie zien we dat er veel gesproken wordt over werkdruk in het onderwijs, maar dat de feitelijke werkdruk niet extreem anders blijkt te zijn in metingen vergeleken met andere sectoren. Er is iets binnen het werk in het onderwijs dat ervoor zorgt dat de klachten over werkdruk groter zijn. Als werkdruk het totaal van de kenmerken van het werk en de werksituatie is die het belastend karakter van het werk bepalen, dan leidt werkdruk tot allerlei nadelige effecten voor de medewerker. Werkdruk bestaat niet alleen uit de werkhoeveelheid per tijdseenheid, maar ook uit de geestelijke belasting, verantwoordelijkheid en regelproblemen.

In het Advies Toerusten = uitrusten. Werk en werkende in het onderwijs, uitgereikt aan de minister van Onderwijs, Cultuur en Wetenschappen, wordt door de Onderwijsraad in 2002 uitspraken gedaan over werkdruk in het voorgezet onderwijs.

In deze paragraaf zullen de bevindingen over welke factoren voor docenten in het voortgezet onderwijs tot een (te) hoge werkdruk leiden uit het advies besproken worden. Er wordt een onderscheid gemaakt tussen enerzijds belastende kenmerken die betrekking hebben op het werk, de werkende en de externe factoren en anderzijds belastende kenmerken van het werk die betrekking hebben op taakbeleid. De eerste kenmerken worden in deze paragraaf besproken, de kenmerken die betrekking hebben op taakbeleid komen in hoofdstuk 3 aan de orde.

Belastende kenmerken van het werk.

Regelmogelijkheden

In het advies wordt gesteld dat een gebrek aan regelmogelijkheden een intrinsiek aspect is dat met werkdruk te maken heeft. Regelmogelijkheden zijn de mogelijkheden om zelfstandig beslissingen te nemen in en over het werk. Wanneer docenten weinig regelmogelijkheden hebben en tegelijk moeten voldoen aan hoge eisen, ervaren docenten dat als stressvol (Toerusten = uitrusten, 2002: 22). Naarmate de mogelijkheid van docenten om invloed uit te oefenen op hun eigen werk groeit, neemt de baantevredenheid toe. Bij een gebrek aan invloed op het eigen werk en op het schoolbeleid, bij afwezigheid van overleg tussen schoolleiding en docenten, en bij een gebrek aan steun van de schoolleiding is er voor docenten meer werkdruk en een groter risico op burnout (onder meer Van den Berg & Stolk, 1994; Buunk & De Wolff, 1998; Lazarus & Folkman, 1984; Schaufeli, 1992).

Regelmogelijkheden vinden hun herkomst deels in de werkorganisatie, namelijk in de wijze waarop in de organisatie wordt omgegaan met regelmogelijkheden van docenten. Maar het gaat ook om persoonlijke vaardigheden om het eigen werk te regelen, zoals het zelfstandig kunnen werken. Feitelijk komen hier dus kenmerken van het werk en van de werkende samen.

Personeelsbeleid

De onderzoekers onderscheiden drie typen personeelsbeleid (Toerusten = uitrusten, 2002: 27). Het zogenoemde 'beheerstype', waarbij instrumenten van personeelsbeleid het minst systematisch worden gehanteerd is het sterkst vertegenwoordigd in het voortgezet onderwijs. Scholen met een uitgesproken systematisch personeelsbeleid vormen een kleine minderheid (1 op de 10 à 20). Bij het 'overgangstype' (redelijk systematisch personeelsbeleid) hoort eenderde van de scholen thuis. Er is geen verschil tussen de drie typen personeelsbeleid in relatie tot de werkdruk, maar wel zijn er verschillen in de ervaren werkdruk: deze blijkt in het 'overgangstype' in het algemeen zwaarder te zijn. Een verklaring hiervoor zou gevonden kunnen worden in de redenering dat invoering van personeelsbeleid om investeringen vraagt. Deze investeringen gaan gepaard met veranderingen die bij het personeel het gevoel kunnen geven dat de ervaren werkdruk stijgt, terwijl de feitelijke werkdruk gelijk blijft.

In 1993 constateerde de Commissie Toekomst Leraarschap in het advies Een beroep met perspectief: de toekomst van het leraarschap dat in het begin van de jaren negentig het personeelsbeleid in Nederlandse scholen nog in de kinderschoenen staat. "Slechts tweederde van de scholen organiseert begeleiding van nieuwe docenten, op driekwart van de scholen werden in 1991 nooit of slechts incidenteel functioneringsgesprekken gevoerd en iets meer dan de helft van de scholen maakte geen personeelsplannen op langere termijn en functiedifferentiatie en loopbaanbeleid kregen weinig aandacht." Zoals uit de huidige werkdrukonderzoeken blijkt, is er de laatste jaren sprake van een grotere inzet van personeelsinstrumenten, maar is er nog te weinig sprake van een samenhangend geheel van personeelsbeleidsinstrumenten. Doorgaans ontbreekt een integraal personeelsbeleid (IPB) in de zin van een "systematische afstemming van kennis en vaardigheden van het personeel op de doelstellingen (inhoudelijk en organisatorisch) van de onderwijsinstelling". Verschillende andere auteurs typeren het personeelsbeleid in het onderwijs dan ook als een beleid dat nog nauwelijks ontwikkeld is of aan het begin van zijn ontwikkeling staat (Prick, 1992; Scheerens, 1993).

In de onlangs verschenen Monitor Integraal Personeelsbeleid 2 is de invoering van integraal personeelsbeleid wederom onderzocht. De situatie lijkt ten opzichte van 2000 verbeterd: de scores zijn wat hoger. De meeste scholen hebben een integraal personeelsbeleid, maar wel verschillen ze nog in de mate waarin het beleid is ingevoerd. In het voortgezet onderwijs is de invoering van integraal personeelsbeleid lastig omdat er vaak meerdere onderwijssoorten en vestigingen bij betrokken zijn. In reactie op de voornaamste redenen die schoolleiders aanvoeren voor het nog ontbreken van een adequaat integraal personeelsbeleid ("geen tijd" en "geen geld") reageert de minister in zijn brief met de stelling dat de scholen sinds 1 augustus 2001 beschikken over een verhoogd budget voor personeels- en arbeidsmarktbeleid met daarin een verdubbeling van het budget voor invoering van integraal personeelsbeleid.

Inmiddels is in het voortgezet onderwijs een impuls gegeven aan de invoering van integraal personeelsbeleid. De Vereniging van Samenwerkende Werkgeversorganisaties in het Onderwijs (VSWO) en de Vereniging voor het management in het Voortgezet Onderwijs (VVO) houden zich gezamenlijk bezig met de invoering van integraal personeelsbeleid op scholen.

Schoolcultuur

In de werkdrukonderzoeken komen enkele andere belangrijke aspecten van de werkorganisatie aan bod. Het gebrek aan contact met collega's wordt negatief gewaardeerd, evenals het feit dat de schoolleiding ver van de dagelijkse praktijk afstaat. Schaufeli (1992) ondersteunt deze bevindingen. Feitelijk gaat het om verschillende aspecten van de schoolcultuur, die tot uitdrukking komen in de beoordeling van de relaties met collega's en leidinggevenden. Een slechte relatie met en geringe steun van de schoolleiding en collega's, een grote afstand tot de schoolleiding, en een slechte sfeer in het algemeen kunnen leiden tot werkdruk, ontevredenheid, burnout, geringe arbeidssatisfactie en geringe motivatie.

Relatie met de leerlingen

Voor docenten die lesgeven in het voortgezet onderwijs is de relatie met leerlingen (mentaliteit van de jeugd, het houden van orde in de klas) een blijvend probleem. Docenten blijven het moeilijk vinden om met ongemotiveerde, agressieve en storende leerlingen om te gaan. Hierbij speelt de groepsgrootte een rol (hoe groter de groep, hoe groter de emotionele belasting). Vooral de kwalitatieve belasting door de voortdurende aandacht die nodig is om het groepsproces te sturen en in de hand te houden is groot. Leerlingen vereisen 100% aandacht gedurende de hele dag. Als docent moet je voortdurend de hele groep motiveren om mee te doen, inspelen op onverwachte gebeurtenissen et cetera. Dat maakt het werk zwaar (Schaufeli, 1992). Docenten hebben voortdurend het gevoel dat ze de leerlingen niet alle aandacht kunnen geven die ze verdienen en niet alle stof kunnen behandelen die ze zouden willen behandelen (Prick, 2000). Tegelijkertijd echter noemen docenten het contact met hun leerlingen een inspiratiebron en vinden leraren en leerling hun onderlinge relatie over het algemeen goed (Sikkes, 2002a; Visser, 2002).

Belastende kenmerken van de werkende.

Geslacht

Tussen mannen en vrouwen wordt wat betreft de feitelijke werkdruk geen verschil aangetroffen. Mannen hebben wel meer dan vrouwen het gevoel te zwaar belast te zijn. In het voortgezet onderwijs zeggen ze minder plezier in hun werk te hebben en brengen ze ziekteverzuim vaker met ervaren werkdruk in verband (Toerusten = uitrusten, 2002: 29).

Leeftijd

In het voortgezet onderwijs komen oudere docenten aan gewerkte uren respectievelijk 10 tot 27% boven hun aanstellingsomvang uit. Bij jongere docenten is dit 1 tot 17%. Oudere docenten hebben minder plezier in het werk en geven minder vaak dan jongeren aan dat ze het met hun werk getroffen hebben. Met name in de leeftijd vanaf 45-55 jaar lopen de problemen op. Lichamelijk gezien wordt het voor deze docenten steeds moeilijker om elke dag opnieuw souplesse op te brengen en de confrontatie met leerlingen aan te gaan (Van Ginkel, 1987; Prick, 1983).

Ook volgens Schaufeli (1992) en Van den Berg & Stolk (1994) is de leeftijd van een leraar van belang voor het optreden van burnout. Echter, niet alleen de groep van oudere docenten heeft vaker het gevoel van werkbelasting. Burnout komt veel voor beneden de leeftijd van 30-40 jaar, de fase waarin sprake is van een nog geringe ervaring. Een aan werkdruk gerelateerd verschijnsel dat ook samenhangt met de leeftijd is het ziekteverzuim. Het ziekteverzuim neemt toe naarmate docenten ouder worden. Enerzijds kan dit betekenen dat oudere docenten niet meer in staat zijn om voltijd onderwijs te geven. Anderzijds kan het betekenen dat het onderwijs voor iedereen te zwaar is, maar dat slijtageverschijnselen zich pas manifesteren in de tweede helft van de carrière (Oranje, 2001).

Belastende kenmerken uit externe factoren.

Krapte op de arbeidsmarkt

Een algemeen maatschappelijke ontwikkeling is de krapte op de arbeidsmarkt. Het huidige lerarentekort is voor een belangrijk deel daar aan toe te schrijven. Docenten die lesgeven op scholen die te kampen hebben met een tekort aan docenten of waar het moeilijk is om vervanging te vinden voor zieke docenten, worden vaker geconfronteerd met het samenvoegen van groepen. De Inspectie van het Onderwijs signaleert in het Onderwijsverslag 2001 dat vooral scholen in de grote steden en daar weer in het bijzonder de scholen met veel allochtone leerlingen te maken hebben met een ernstig tekort aan docenten. Omdat in die tijd sprake was van een krappe arbeidsmarkt neemt de mobiliteit van docenten toe. Door de vele vacatures kunnen docenten kiezen voor een aantrekkelijkere woon- en werksituatie. Deze mobiliteit van leraren, die ook wel de 'witte lerarenvlucht' wordt genoemd, heeft onder meer tot gevolg dat er met name in de grote steden problemen zijn met het vervullen van vacatures. Opgemerkt wordt dat genoemde mobiliteit en bijbehorend carrièreperspectief met name voor jongere docenten geldt.

Inspelen op maatschappelijke veranderingen

Docenten in het voortgezet onderwijs noemen het aspect van het voortdurend moeten inspelen op maatschappelijke veranderingen als werkdrukverhogend. Met name het feit dat de opvoeding meer naar de school wordt doorgeschoven en dat leerlingen 'moeilijker' zijn geworden, werkt belastend (Schaufeli, 1992; RMO, 2002).

De Onderwijsraad heeft in zijn advies Lerarenbeleid. Kwaliteit voor vandaag én morgen (1999) al opgemerkt dat de school en docenten in het leven van jongeren een belangrijke rol spelen. In het onderwijs gaat het niet alleen om kennisoverdracht, maar ook om zaken als het versterken van sociale cognities, competenties en burgerschapszin. Behalve de primaire taak, het geven van onderwijs, wordt van de docent verwacht dat hij/zij verantwoordelijkheid draagt voor het pedagogische proces (emotionele begeleiding). Door de veranderende leeromgeving verandert de taak van docent. Behalve dat hij les moet geven, wordt de docent steeds vaker ingeschakeld bij vormingsactiviteiten in schoolverband, zoals museumbezoek en andere uitstapjes. Ook in de klas heeft een verbreding van het aandachtsveld van de docent plaatsgevonden. Het gaat niet alleen meer om het aanleren van cognitieve vaardigheden aan leerlingen maar ook om zaken zoals sociale omgang en emotionele ontwikkeling. De rol van de docent is hierdoor niet meer zo vast en duidelijk omschreven als twintig jaar geleden. Onzekerheid over de rolopvatting kan een oorzaak zijn voor burnout-ontwikkeling (Schaufeli, 1992).
Ook speelt een rol dat leerlingen in toenemende mate te maken hebben met allerlei aantrekkelijke activiteiten buiten schoolverband: televisie, videospelletjes, muziek et cetera. Dit soort 'aangename' prikkels vergen weinig inspanningen van leerlingen en als het verveelt, kiezen ze wat anders. Dat betekent dat kinderen zeer veeleisend zijn geworden als het gaat om de vraag wat de moeite waard is. Bovendien dringt de onderhandelingshuishouding in steeds meer gezinnen door, hetgeen doorwerkt in de klas. Met andere woorden, naast bovenbedoelde toenemende eisen aan docenten in didactische zin, spelen ook in toenemende mate interactieve eisen. Bij elkaar maakt dit dat een docent in een klas geen moment zijn/haar aandacht kan laten ontsnappen, hetgeen zonder meer een werkdrukverhogend effect kan hebben.

2.5
Conclusie
Er wordt binnen het onderwijs geklaagd over een te hoge werkdruk. In deze scriptie wordt er gekeken of er verschillen zijn tussen de ervaren werkdruk in een VO en een VSO organisatie. De aanleiding om op deze twee onderwijsvormen het onderzoek te richten ligt in het gegeven dat beide organisaties zich met dezelfde werkzaamheden bezig houden, maar dit onder een andere CAO doen. De omstandigheden waaronder het werk gedaan wordt zijn hierdoor op een enkel vlak anders.

Om te kunnen concluderen of er een verschil is in de ervaren werkdruk binnen een VSO en VO organisatie wordt er in deze scriptie gekeken naar de werkgebonden oorzaken van stress volgens Christis (1998: 19). Vervolgens zal er gekeken worden naar de oorzaken van stress die specifiek voor het onderwijs gelden. Hierbij wordt gebruik gemaakt van de kenmerken uit het vitaminen-model van Warr (1987).

Niet alle oorzaken van stress van Christis vallen binnen de kaders van dit onderzoek. De aard van het beroep zal buiten beschouwing blijven aangezien de aard van het beroep van docent binnen het VSO en VO hetzelfde is. Ook de gevolgen van de combinatie van werk en activiteiten in andere levenssferen zal voor personeel binnen een VSO of VO organisatie hetzelfde zijn. Daarom zullen deze oorzaken verder niet aan de orde komen binnen dit onderzoek.

De volgende werkgebonden oorzaken van stress volgens Christis zullen centraal staan binnen deze scriptie: de wijze waarop het werk georganiseerd is, de wijze waarop de werkgever zijn werknemers behandelt en de wijze waarop collega’s elkaar behandelen.

Van de negen kenmerken uit het vitamine-model volgens Warr, die van invloed zijn op het ontstaan van werkstress staan er binnen deze scriptie vijf centraal. Dit zijn autonomie, sociale ondersteuning, gebruik van vaardigheden, afwisseling in het werk, feedback. Deze kenmerken zijn van belang omdat uit de theorie naar voren komt dat binnen het onderwijs de volgende specifieke oorzaken voor een verhoogde ervaren werkdruk zorgen. De regelmogelijkheden van docenten zijn laag, hierdoor heeft een docent weinig autonomie. Het integraal personeelsbeleid is nog in ontwikkeling, uiteindelijk zal een goed personeelsbeleid een helder beeld geven waarmee een onderwijsorganisatie beter met de inzet van zijn personeel om kan gaan. Het contact met collega’s wordt negatief gewaardeerd, dit verkleint de mogelijkheid op feedback en zorgt ervoor dat collega’s elkaar moeilijk sociaal kunnen ondersteunen. Er is sprake van een groeiende emotionele belasting, om deze belasting te kunnen verwerken zal juist de sociale ondersteuning moeten groeien. En het docentschap vraagt naast de vaardigheid kennis overdragen steeds meer vaardigheden, niet iedere docent is in staat deze vaardigheden aan te leren dan wel te gebruiken. Met als gevolg dat het ziekteverzuim verhoogt naarmate een docent ouder wordt. De kenmerken feitelijke werkdruk, salaris, veiligheid en betekenisvolheid zullen buiten beschouwing gelaten worden. Het kenmerk feitelijke werkdruk wordt weggelaten omdat docenten zowel in het VO als in het VSO bij een fulltime aanstelling 1659 klokuren moeten werken. Ook het overwerk en de verschillen in werkdruk bij een parttimer en een fulltimer zijn voor docenten in het VO en VSO gelijk aan elkaar. De ervaren werkdruk wordt wel meegenomen. De drie andere kenmerken worden weggelaten omdat deze kenmerken nooit te veel aanwezig kunnen zijn.

Hoofdstuk 3
Taakbeleid

3.1 Het begrip taakbeleid

De sector onderwijs heeft het lastig. Er wordt een groot tekort aan docenten verwacht en het imago van het docentenberoep is slecht. Op de site van het ministerie van OCW staan diversen rapporten en artikelen waarin dit docententekort en het imago van de onderwijsbanen beschreven staan. Minister Plasterk maakt op de conferentie Innovatiekracht Onderwijs bekend dat er €20 miljoen komt voor vernieuwende experimenten die scholen moeten helpen bij het ondervangen van het lerarentekort.

Om deze problemen aan te pakken is ook het onderwijs van start gegaan met integraal personeelsbeleid. Dit beleid bestaat uit de invoering van functiewaardering, de lumpsumbekostiging en taakbeleid.

Taakbeleid is de optimale afstemming tussen het takenpakket van de school enerzijds en de capaciteiten en de beschikbare tijd van het personeel anderzijds en heeft het doel om organisatiedoelen van een school te realiseren.

In vergelijking met bedrijven is binnen het onderwijs het ontwikkelen van taakbeleid een lastige klus. Dit komt omdat onderwijsinstellingen in vergelijking met bedrijven uit de tertiaire sector platte organisaties zijn waarin functiedifferentiatie ontbreekt. Onderwijsgevenden zien in het algemeen werkdruk en de waardering van het werk uitgedrukt in salaris als de belangrijkste doelstellingen van taakbeleid. Echter zijn de beleving van de begrippen werkdruk en beloning subjectief en dat is de reden dat het taakbeleid het grootste struikelblok is bij de onderhandelingen van de nieuwe CAO.

Taakbeleid bestaat volgens De Roo (2007:14) uit een viertal onderdelen die in samenhang moeten worden uitgewerkt. Deze vier onderdelen zijn taakomvangbeleid, taakverdelingsbeleid, taakbelastingsbeleid en belastbaarheidsbeleid.

Taakomvangbeleid is de omschrijving van de taken en de daarvoor beschikbare financiën vertaald in formatieruimte. Taakverdelingsbeleid is het criterium voor de evenwichtige verdeling van taken over personeelsleden. Taakbelastingsbeleid zijn algemene maatregelen voor optimalisering van het werkklimaat, gericht op doelgroepen. Belastbaarheidsbeleid bestaat uit de specifieke maatregelen voor optimalisering van het werkklimaat waar rekening wordt gehouden met individuele factoren.

3.2 Taakomvangbeleid

De CAO onderwijs VO en PO kennen een normjaartaak van 1659 klok-uren. Bij het verdelen van deze uren binnen de taken van docenten in het onderwijs ontstaat een aantal problemen.

Het eerste probleem is het omrekenen van de normjaartaak naar schoolweken en leseenheden. Veel scholen werken met een aangenomen gemiddelde van het aantal schoolweken en de lessen die in deze weken worden gegeven. Dit kan leiden tot verschillen bij verschillende scholen.

Voor de voorbereiding en de nabereiding van de lessen kennen scholen een opslagfactor toe. Deze opslagen variëren van 50% tot 80% per les. Over het toekennen van deze opslag is veel discussie. Heeft een gymdocent meer of minder voorbereiding nodig voor zijn lessen dan een docent Nederlands? En geeft een docent aan een eindexamenklas het maximaal aantal weken les? Voor deze discussies liggen geen richtlijnen en het komt voor dat scholen andere formules hanteren bij het verdelen van de taaktijd.

Een ander probleem is dat een docent geen invloed heeft op zijn rooster. Veel discussie ontstaat over niet-lesgebonden uren. Is dit vrije tijd of taaktijd of tijd om extra taken voor de school te kunnen doen. Docenten willen flexibel met deze zogenaamde vrije tijd om kunnen gaan. Zij moeten zich echter wel realiseren dat een volledige werkdag uit vijf dagen van 7,2 klokuren of  9 dagdelen van 4 uren bestaat. Veel scholen hebben de discussie over lesvrije tijd gestopt en gezegd dat fulltime docenten negen dagdelen op school verplicht aanwezig moeten zijn.

Binnen de CAO PO moeten van de 1659 klokuren werktijd bij een fulltimer 930 klokuren aan lessen worden gegeven. Binnen de CAO VO is dit van de 1659 klokuren 750 klokuren aan lessen. Dit verschil geeft discussie over de tijd die overblijft om resterende taken binnen een school in taakbeleid te kunnen verdelen en over het verschil in taken die er binnen het VO en PO onderwijs worden gedaan.

Binnen de gestelde kaders van het taakomvangbeleid in het onderwijs is er nog veel ruimte voor discussie. Omdat binnen deze discussie vaak objectieve feiten ontbreken of gegevens onduidelijk blijven zal het moeilijk worden deze discussie te beëindigen.

3.3 Taakverdelingsbeleid

Binnen verschillende onderwijsvormen zullen verschillende taken voorkomen. Dit komt voort uit het feit dat onderwijsvormen verschillende doelstellingen nastreven. Om deze doelstellingen te kunnen behalen zal een schoolorganisatie taken aan zijn personeel toebedelen. Het is belangrijk dat een school een duidelijke visie heeft over welke taken er in de school centraal staan. Vervolgens moeten deze taken inzichtelijk gemaakt worden en in het formatiebeleid gefaciliteerd worden. Op deze manier kunnen de beschikbare taken evenwichtig onder de collega’s verdeeld worden en wordt de transparantie in inzet vergroot. Hierdoor kan voorkomen worden dat de ene collega zich voor 200 procent inzet terwijl een andere collega zich er met het minimum vanaf brengt. Naast dit kwantitatieve aspect heeft taakverdelingsbeleid ook een kwalitatief element in zich. Door de takenverdeling niet alleen af te stemmen op de beschikbare tijd, maar ook rekening te houden bij verdeling met de capaciteit en de affiniteit van de personeelsleden wordt de kwaliteit van het werk vergroot. Hierdoor wordt voorkomen dat taakbeleid alleen nog gaat over werkdruk.

3.4 Taakbelastingsbeleid

De ervaren werkdruk is iets anders dan de feitelijk gewerkte tijd. Het ene personeelslid kan eenzelfde werksituatie als zeer zwaar ervaren, terwijl een ander personeelslid dit als een vrij lichte belasting voelt. Ook zal de hoeveelheid werk die twee verschillende mensen in dezelfde tijd kunnen doen verschillen. Dit omdat niet iedereen even efficiënt en intensief werkt. Door de beschikbare taken en de aanwezige capaciteiten goed op elkaar af te stemmen, wordt de ervaren werkdruk positief beïnvloed. In het kader van integraal personeelsbeleid is het van groot belang dat de opbouw van het personeelsbestand, het scholingsbeleid en het taakbeleid in overeenstemming zijn met wat de school wil bereiken. De koers van de organisatie moet duidelijk zijn en regelmatig op de agenda te staan. Dit omdat er steeds dingen veranderen: de omgeving verandert, de leerlingen veranderen en ook docenten veranderen. Er moet regelmatig bekeken worden of er nog de juiste match is. Als deze match er niet meer is kan dit tot mobiliteit leiden.

3.5 Belastbaarheidsbeleid

Met een belastbaarheidsbeleid houdt een school rekening met de individuele belastbaarheid van personeelsleden. Door het maken van bijvoorbeeld een ziekteverzuimbeleid houdt een school rekening met mogelijke lesuitval en kan dan handelen volgens het beleid, waardoor onnodige verhoging van de werkdruk bij het andere personeel uit kan blijven. Ook ziektepreventie kan hier in mee spelen. Dit kan het aanbieden van preventieve injecties tegen ziekten zijn, maar ook  het toepassen van de BAPO regeling. Met de BAPO regeling kunnen oudere personeelsleden vrije tijd kopen, waardoor de belasting in de week minder wordt. Door als school beleid te maken op belastbaarheid en rekening te houden met onderlinge verschillen in de individuele belastbaarheid van personeelsleden kan werkdruk meer gereguleerd worden.

3.6 Belastende kenmerken vanuit taakbeleid

In het Advies Toerusten = uitrusten. Werk en werkende in het onderwijs uit 2002 wordt een aantal uitspraken gedaan naar aanleiding van belastende kenmerken van het werk die betrekking hebben op taakbeleid. In deze paragraaf wordt ingegaan op een aantal van deze bevindingen.

De normjaartaak als zodanig (1659 uren voor een voltijder) wordt in de werkdrukonderzoeken niet besproken. Wel wordt gekeken naar de verhouding tussen de formele aanstellingsomvang en de feitelijk gewerkte uren. Het gaat hier met andere woorden om de feitelijke taakomvang, en met name de werkdrukte. Voor docenten blijkt deze werkdrukte over een heel jaar bezien redelijk. Ze werken gemiddeld over een jaar nauwelijks meer uren dan op basis van hun aanstellingsomvang verwacht mag worden. In het voortgezet onderwijs is dit 5%. Wel blijkt het meerwerk in het algemeen vooral bij deeltijders terecht te komen. Deze hebben gemiddeld 15% extra werk. Hoe kleiner de aanstelling, hoe hoger het percentage overwerk ten opzichte van de omvang van de aanstelling.

Ook Schaufeli (1992) legt een relatie tussen de omvang van de aanstelling en de ervaren werkdruk. Docenten die meer uren lesgeven staan aan een grotere psychische druk bloot. Bovendien neemt de kwaliteit van de relatie met leerlingen af en wordt de omgang met de leerlingen afstandelijker. Dat docenten een hoge werkdruk ervaren, wordt waarschijnlijk in belangrijke mate veroorzaakt door het feit dat het werk van docenten onevenredig over het jaar is gespreid. Een volledige formele aanstellingsomvang van 1659 uur zou bij 45 werkweken op 36,86 uur per week uitkomen, maar in de sector onderwijs moet het werk altijd in een kortere periode worden verricht, namelijk in de 40 à 41 weken die het schooljaar telt. Deze feitelijke werkweken tellen dus meer uren dan de norm van 36,86 uur. Verder kent het onderwijs qua werkdrukte duidelijke pieken: bij de start en afronding van het schooljaar, bij toetsen, rapporten, bij feestdagen en bij de organisatie van speciale activiteiten. Ook al is het aantal gewerkte uren in een heel jaar dus niet buitenproportioneel, tijdens bepaalde werkweken kan de werkdrukte wel degelijk fors zijn. De waarneming dat deeltijders relatief meer overwerken, maar vergeleken met voltijders minder werkdruk ervaren, kan waarschijnlijk worden toegeschreven aan de verhoudingsgewijs ruimere hersteltijd die deeltijders hebben gedurende de werkweken.

Verder heeft een docent naast de lesgevende taak nog andere taken. Sommige van deze taken worden als relatief zwaar ervaren en dragen daardoor meer dan andere taken bij aan de werkdruk. Veel docenten in het voortgezet onderwijs vinden het lesgeven zelf en de lesgebonden taken (voorbereiden, corrigeren, bijhouden vorderingen leerlingen, overleg over leerlingen) zwaar. Ook blijkt leerlingbegeleiding/stagebegeleiding sterk belastend en, in een wat mindere mate, organiserende taken. Het toenemende aantal nieuwe taken binnen het beroep van docent als zodanig veroorzaakt een hoge werkdruk. De Onderwijsraad heeft in het al eerder genoemde advies Lerarenbeleid. Kwaliteit voor vandaag én morgen (1999) al opgemerkt dat door taakstellingsfragmentatie de werkdruk toeneemt en taakstellingsdifferentiatie een logisch gevolg kan zijn.

Taakbeleid houdt een optimale afstemming in tussen het takenpakket en de organisatiedoelen van een school enerzijds en de capaciteiten en beschikbare tijd van het personeel anderzijds. In het onderwijs is taakbeleid nog volop in ontwikkeling. In het voortgezet onderwijs doet bijna driekwart van de scholen aan taakbeleid. Bijna een kwart is bezig met invoering van taakbeleid en een zeer kleine groep van scholen oriënteert zich op taakbeleid of heeft geen taakbeleid. De directies van de scholen/sectoren geven vaker dan de docenten aan dat in hun school een taakbeleid wordt gevoerd. Dit kan liggen aan verschillen in waarneming door beide groepen, maar ook aan responseffecten (docenten zijn niet precies en in evenredige mate van dezelfde scholen afkomstig als de schoolleiders) en mogelijke achtergrondvariabelen (bepaalde typen scholen kunnen meer of minder aan taakbeleid doen) (Toerusten = uitrusten, 2002: 25).

Het taakbeleid dat wordt aangetroffen is overwegend kwantitatief gericht en betreft dan de taakomvang en de taakverdeling. Zo worden lesgebonden en niet-lesgebonden taken in kaart gebracht en wordt in het taakbeleid een buffer voor onvoorziene uren opgenomen. Binnen de scholen wordt gediscussieerd over de omvang van het totale takenpakket. De conclusie is telkens dat de omvang te groot is. Om een te omvangrijk takenpakket hanteerbaar te maken, wordt overgegaan tot het toedelen van taken op basis van vrijwilligheid, het uitvoeren van taken in minder tijd, en het 'effectiever en efficiënter werken'. Volgens de meeste directeuren vindt normering plaats op basis van feitelijke tijdsbesteding en ervaren zwaarte, maar slechts eenderde van de docenten is het daarmee eens.

Bij het taakbelastingsbeleid en -belastbaarheidsbeleid  wordt rekening gehouden met mindere belastbaarheid van bepaalde personeelsleden, bijvoorbeeld door beginnende docenten een geringere lestaak te geven. Directies geven aan hierin een actief beleid te voeren, bijvoorbeeld door middel van individuele ondersteuning van te zwaar belaste docenten. Maar docenten geven in het algemeen aan weinig te merken van een dergelijk beleid, of van door directies genoemde maatregelen als vermindering van werklast, ondersteuning en vrijroosteren van leraren met specialistische taken. Daarop is één uitzondering: de uitspraak van directies dat zij toegankelijk zijn voor gesprek, vragen en verzoeken, wordt door leraren onderschreven. Toch vinden docenten dat zij problemen die met werkdruk te maken hebben vooral zelf moeten oplossen. Zij vinden ook dat bij de taakverdeling vooral rekening zou moeten worden gehouden met het 'aantal zorgleerlingen in een groep' en met 'beginnende docenten'.

De belangrijkste gevolgen van een taakbeleid zijn, naar het oordeel van zowel directies als docenten, dat meer inzicht in de verdeling van taken ontstaat en de verdeling ervan eerlijker verloopt. Er wordt aangegeven dat meer tegemoet wordt gekomen aan individuele wensen en capaciteiten. Hoewel dit de werkdruk zou kunnen verminderen, worden in het algemeen nauwelijks of geen effecten van taakbeleid op werkdruk geconstateerd, positief of negatief. Van de directies vindt zo'n 20% dat de werkdruk als gevolg van het taakbeleid is afgenomen en vindt omstreeks 20% dat deze toenam. Bij de leraren ziet 20% een afname van werkdruk als gevolg van het taakbeleid, terwijl zo'n 40% juist vindt dat de werkdruk toenam. Het oordeel over het taakbeleid in relatie tot werkdruk hangt echter duidelijk samen met personeelsbeleid en andere aspecten van de werkorganisatie. Docenten oordelen namelijk positiever over de uitvoering en de effecten van taakbeleid bij beter ontwikkeld personeelsbeleid, een open communicatie tussen docenten en schoolleiding, een goede sfeer en werkklimaat, voldoende invloed van docenten op beleidsontwikkeling en besluitvorming, en een meer open, eerlijke en duidelijke taakverdeling. Indien er onvoldoende inbreng is van docenten bij het taakbeleid en communicatie stroef verloopt, is het oordeel over de werkdruk negatiever. Ook bij taakbeleid dat een toename van procedures meebrengt, is de werkdruk eerder hoger dan lager. Eerder constateerden ook Van den Berg & Stolk (1994) al dat taakbeleid niet altijd tot minder werkdruk leidt. Indien er sprake is van een ongelijke verdeling tussen taken van docenten ondervinden sommige docenten hierdoor een taakverzwaring. Wanneer in de schoolorganisatie onvoldoende aandacht wordt besteed aan de verdeling en uitvoering van niet-lesgebonden taken, ervaren docenten dat als stressvol.

Hoewel deskundigheidsbevordering net als andere taken deel uitmaakt van de werkzaamheden van docenten, krijgen andere taken veelal voorrang en zien docenten deskundigheidsbevordering zelf vaak als sluitstuk. Ze weten ook vaak niet hoeveel tijd er voor voorzien is en slechts een klein aantal blijkt aan de CAO-norm van 10% van de aanstellingsomvang toe te komen. Ook ervaren docenten deskundigheidsbevordering in het algemeen als belastend, onder meer vanwege het voor- en nawerk dat ermee gepaard gaat. De kwaliteit en inhoud van nascholing wordt in het voortgezet onderwijs matig gewaardeerd. Docenten die aan deskundigheidsbevordering relatief meer tijd besteden, vinden ook relatief vaak dat ze door de nascholing beter zijn gaan functioneren. In het algemeen kan worden gesteld dat wanneer daadwerkelijk voldoende tijd voor deskundigheidsbevordering en nascholing beschikbaar is en die tijd ook daadwerkelijk wordt besteed, docenten hierdoor in potentie beter kunnen functioneren, waardoor hun werkdruk kan dalen.

3.7
Conclusie

Als er gekeken wordt naar waar er verschillen kunnen liggen op een VO en VSO school betreffende de vier kenmerken van taakbeleid volgens de Roo (2007) zijn de grootste verschillen die van belang zijn binnen deze scriptie te vinden in het taakomvangbeleid en het taakbelastingbeleid. Deze onderdelen van het taakbeleid worden in deze paragraaf in relatie gebracht met enerzijds werkspecifieke oorzaken van werkdruk en anderzijds met de vier componenten van werkdruk. Aan de hand van de gemaakte relaties tussen de elementen kunnen er vijf verwachtingen worden geformuleerd.

In het taakomvangbeleid ligt er een duidelijk verschil in het deel van de uren die er aan lesgeven besteed moeten worden en de hoeveelheid tijd die er overblijft om de andere taken te kunnen doen. Van de 1659 klokuren die docenten werken in het VO worden er 750 klokuren lesgegeven. Een docent in het VSO geeft van deze 1659 klokuren 930 klokuren les. Een docent met een fulltime aanstelling in het VSO staat bij een schooljaar van 41 lesweken per week voor 34 lesuren van 40 minuten in een lesrooster gepland. Een docent met een fulltime aanstelling in het VO staat per week voor 22 lesuren van 50 minuten in een lesrooster gepland. Dit betekent dat voor een docent in het VSO 260 minuten per week meer dan voor een docent in het VO de weektaak is bepaald door het rooster. Mijn verwachting is dat hierdoor de werkspecifieke oorzaken van werkdruk autonomie en de mogelijkheid tot sociale ondersteuning in het VSO als minder worden ervaren dan in het VO. Wat betreft mijn verwachting over de invloed van taakomvangbeleid op de vier componenten van werkdruk verwacht ik dat het taakomvangbeleid ervoor zorgt dat docenten in het VSO een hogere werkdruk ervaren doordat zij meer tijd voor de klas staan, hierdoor minder regelmogelijkheden hebben, waardoor regelproblemen niet kunnen worden opgelost en blijven bestaan.

Ook zijn er verschillen in de start- en eindtijden van het lesrooster. Een docent in het VO moet vanaf 8.20 uur tot 15.50 uur beschikbaar zijn om les te geven. Op een dag heeft een docent in het VO 50 tot 60 minuten pauze. Een docent in het VSO moet volgens het lesrooster vanaf 9.00 uur tot 15.30 uur beschikbaar zijn om les te geven. Op een dag heeft een docent in het VSO 70 minuten pauze. Dit betekent dat de beschikbaarheid per dag van een VO docent per dag 90 minuten meer kan zijn dan de beschikbaarheid per dag van een docent in het VSO. Mijn verwachting is dat het taakbelastingbeleid binnen het VO ervoor zorgt dat deze docenten een groter deel van een werkdag beschikbaar moeten zijn en dat de werk specifieke oorzaak van werkdruk autonomie daardoor bij VO docenten minder zal zijn. VO docenten zullen hierdoor ook een grotere mentale belasting hebben waardoor de ervaren werkdruk van een docent in het VO hoger zal zijn dan die bij docenten in het VSO.

Verder moet een docent binnen het speciaal onderwijs naast de algemene didactiek en pedagogiek ook gespecialiseerd zijn in de problematiek van de populatie van het cluster onderwijs. Voor het cluster 2 onderwijs betekent dit dat docenten naast de algemene taken ook bekwaam en vaardig moeten zijn in het lesgeven aan leerlingen met een auditieve en of communicatieve beperking. Concreet houdt dit in dat deze docenten om dove en slechthorende leerlingen te kunnen onderwijzen de Nederlandse gebarentaal moeten beheersen en kennis hebben van de dovencultuur. Om leerlingen met ernstige spraakgebreken te kunnen begeleiden moeten deze docenten geschoold zijn in de aanpak van leerlingen met deze beperking. Daarnaast moeten deze docenten ook nog geschoold zijn om leerlingen met autisme te kunnen onderwijzen. In sommige situaties moeten docenten zelfs in staat zijn al deze vaardigheden toe te passen binnen één les, omdat er leerlingen met verschillende beperkingen in een groep zitten. In beide CAO’s staat dat docenten 10% van de aanstelling moeten besteden aan deskundigheidbevordering. Mijn verwachting is dat docenten in het VSO een grotere werkdruk ervaren doordat de taakeisen groter zijn. Dit komt doordat er vaardigheden van deze docenten verwacht worden die niet binnen de lerarenopleiding onderwezen worden, maar in de dagelijks praktijk van een VSO school een docent deze vaardigheden wel moet kunnen toepassen. Mijn verwachting is dat de mentale belasting binnen het VSO hoger is dan binnen het VO, doordat het gebruik van vaardigheden in het VSO hoger zal zijn dan in het VO.

Daarnaast moet een leerling binnen het speciaal onderwijs een indicatie hebben. Deze indicatie moet om de 3 of 4 jaar opnieuw getoetst worden. Hiervoor moet bewezen worden dat een leerling een beperking heeft die binnen het cluster 2 onderwijs past, baat heeft bij het onderwijs aanbod van cluster 2 en dat de school de juiste zorg aanbiedt voor deze leerling. Het aantal zorgleerlingen in een klas kan invloed hebben op de werkdruk van een docent. De Algemene Rekenkamer beschouwt een zorgleerling als een leerling die kampt met min of meer structurele problemen. Het kan hierbij gaan om leerachterstanden, sociaal emotionele problemen, een beperkt leervermogen, stoornissen in het autistisch spectrum/PDD-NOS, dyslexie, ADHD, gedragsproblemen, gezinsproblemen of oorlogtrauma’s. Leerlingen in het voortgezet speciaal onderwijs zijn stuk voor stuk zorgleerlingen, vandaar dat de klassen kleiner zijn dan in het voortgezet onderwijs. Het taakbelastingbeleid binnen een VO en VSO verschilt hierdoor. Mijn verwachting is dat docenten in het VSO, waar de klassen met honderd procent zorgleerlingen zijn gevuld, een grotere emotionele belasting van het werk ervaren dan docenten in het VO waarbij dit percentage aanzienlijk lager is. Mijn verwachting is dat binnen het VSO de emotionele belasting voor docenten groter is dan binnen het VO. Wat betreft de componenten van werkdruk is mijn verwachting dat het taakbelastingbeleid ervoor zorgt dat binnen het VSO een grotere verantwoordelijkheid naar de leerling wordt ervaren dan in het VO. In het VO onderwijs kunnen zorgleerlingen uitgeplaatst worden naar een onderwijsstructuur waar de leerling meer baat bij heeft. Binnen het VSO is zo’n overplaatsing moeilijker, omdat de leerling een indicatie heeft en hierdoor is een VSO school verplicht onderwijs aan een leerling met een indicatie te verlenen. Hierdoor zal de ervaren werkdruk in het VSO hoger zijn dan in het VO.

Binnen het VO zijn de klassen groter. Daar waar het gemiddelde van een klas binnen het VSO rond de tien leerlingen ligt, is dit binnen het VO rond de dertig leerlingen. Hierdoor is de gemiddelde tijd die een docent in het VO aan een leerling kan besteden veel kleiner dan in het VSO. Mijn verwachting is dat docenten in het VO door de grote klassen minder tijd hebben per leerling dan docenten in het VSO. Mijn verwachting is dat binnen het VO er per leerling minder tijd voor aandacht is waardoor het moeilijker is om sociale ondersteuning te krijgen. Binnen een groep van 30 is het al moeilijk om de probleemgevallen te kunnen bespreken in de korte vergaderingen laat staan leerlingen waarbij de problemen niet aan de oppervlakte liggen. Hierdoor zullen er door het gebrek aan tijd onderwerpen afgekapt worden. Binnen het VSO is het door de kleine groepen makkelijker een klas te bespreken met een collega. Ook zitten er binnen het VSO meer soorten personen die de sociale ondersteuning op maat kunnen bieden, zoals bijvoorbeeld maatschappelijk werk, een psycholoog of logopedist. Hierdoor is de weg binnen het VSO bij een vraag om sociale ondersteuning korter en meer gespecialiseerd. Door de grotere groepen in het VO is verder mijn verwachting dat de mentale belasting binnen het VO hoger is dan binnen het VSO, waardoor de ervaren werkdruk binnen het VO hoger zal zijn.

Om te kunnen zien of taakbeleid inderdaad invloed heeft op de ervaren werkdruk van een docent worden uit de eerder beschreven verwachtingen de volgende toetsbare voorspellingen geformuleerd.

De verwachtingen bij de kenmerken autonomie en sociale ondersteuning zijn moeilijk te bepalen. Dit komt omdat er binnen het VO en VSO invloeden zijn die in de ene situatie ervoor zorgen dat er meer autonomie en/of sociale ondersteuning te verwachten zijn in het VSO en in andere situaties ervoor zorgen dat deze juist hoger zijn in het VO.

De voorspelling bij regelproblemen, het gebruik van vaardigheden, emotionele belasting, taakeisen en verantwoordelijkheid is dat deze bij docenten in het VO lager zullen scoren dan bij docenten die in het VSO werken.

Voor het kenmerk mentale belasting is de voorspelling dat deze bij docenten in het VO hoger  zal zijn dan bij docenten die in het VSO werken.

Hoofdstuk 4
De methodologie en werkdrukmeting

4.1 Methodologie

Aan de hand van de in hoofdstuk 2 en 3 beschreven literatuurstudie is voor deze scriptie een onderzoeksmodel tot stand gekomen. De onderzoeksstrategie waarvoor in deze scriptie is gekozen is het survey. Dit omdat er sprake is binnen het onderzoek van de volgende elementen. Het onderzoek bevat veel onderzoekseenheden, er is sprake van een statistische selectie van onderzoekseenheden, de meting heeft op één tijdstip plaatsgevonden, voor de dataverzameling wordt gebruikt gemaakt van een vragenlijst, er zijn een beperkt aantal theoretische concepten, de empirische variabelen worden kwantitatief geanalyseerd en er is sprake van één analyseniveau. (Braster, 2000) Om de data te analyseren wordt gebruik gemaakt van het programma SPSS. Hierdoor is het onderzoek kwantitatief van aard. Verder is het onderzoek beschrijvend en verklarend. Het beschrijvende karakter zit in de hoofdstukken twee en drie, waar de begrippen werkdruk en taakbeleid beschreven worden. Het verklarende karakter zit in het laatste hoofdstuk waar de resultaten van het onderzoek zullen worden verklaard. Deze strategie is gekozen, omdat binnen deze scriptie gebruik is gemaakt van een reeds bestaande vragenlijst waarbij het survey een goede onderzoeksstrategie bleek te zijn. Deze vragenlijst is deels afgeleid uit reeds bestaande en betrouwbaar gebleken onderzoeksinstrumenten. De vragenlijst is deels een afgeleide van de NIPG Onderzoeks Vragenlijst Arbeidsinhoud (NovaWeba) en de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de arbeid (VBBA).

De vragenlijst die door Jetten, Braster en Pat (1999) is gemaakt en gebruikt in de onderzoeken ‘Werkdruk en welzijn in het werk’ en ‘Werkdruk en welzijn van onderwijsbeleidsadviseurs’ ligt als basis voor de vragenlijst die in deze scriptie wordt gebruikt. De vragenlijst is opgedeeld in vragen over werkdruk, kenmerken van het werk, werkbeleving en werkdrukklachten. De vragen over werkdruk, kenmerken van het werk en werkbeleving zijn overgenomen uit de vragenlijst van Jetten, Braster en Pat (1999: 73).

De vragen over de werkdrukklachten zijn opgesteld voor dit onderzoek en het onderzoek van de scriptie ‘Werkdrukklachten in het Onderwijs’, geschreven door Rianne Geelhoed (2009). Deze vragen komen voort uit bestudeerde vakliteratuur en het raadplegen van websites voor onderwijzend personeel. In deze vragen komen klachten over werkdruk van docenten naar voren. Door een onderscheid te maken in vragen waarbij het klagen over werkdruk duidelijk wordt is het mogelijk een verschil te maken in de hoogte van de werkdruk en de hoogte van de klachten over de werkdruk in het onderwijs.

De vragenlijst is, om resultaten te krijgen vanuit het Voortgezet Onderwijs, uitgezet op de Goudse Waarden en de Driestar in Gouda. Om resultaten te krijgen vanuit het Speciaal Voortgezet Onderwijs is de vragenlijst ook uitgezet op het Auris College in Rotterdam, Goes en Utrecht, dit zijn VSO scholen voor cluster 2 onderwijs. De keuze voor de scholen ligt in het feit dat Rianne contacten heeft op de Goudse Waarden en de Driestar, waardoor het makkelijk was medewerking te krijgen van de directie en de docenten om de vragenlijst uit te zetten. Zelf ben ik werkzaam als teamleider op het Auris College Rotterdam, waardoor het ook makkelijk realiseerbaar was op deze school de vragenlijst uit te zetten. Omdat het onderzoek een mogelijk verschil in de invloed van taakbeleid op de werkdruk tussen speciaal voortgezet onderwijs en voorgezet onderwijs kan verklaren is het van belang dat beide soorten onderwijs in het onderzoek vertegenwoordigd zijn.

De resultaten uit deze vragenlijsten zullen in het onderzoek verwerkt worden.

4.2 Het onderzoeksmodel

In het onderzoek staan klachten over werkdruk in het voortgezet onderwijs centraal. De laatste jaren is het onderwijs bezig met het ontwikkelen en implementeren van taakbeleid. De probleemstelling van het onderzoek luidt:

Zijn er verschillen in werkdruk tussen VO en VSO en zo ja, is dit verschil te verklaren door taakbeleid?

Om hier onderzoek naar te kunnen doen is eerst de theorie over werkdruk bestudeerd. Aan de hand van een vragenlijst is werkdruk meetbaar gemaakt. Deze vragenlijst is uitgezet op twee VO scholen en een VSO school. Aan de hand van de resultaten van deze vragenlijst kan er geconcludeerd worden of er een verschil in werkdruk is. Naast de meting van werkdruk worden er ook kenmerken van het werk en de werkbeleving gemeten. De resultaten van deze metingen geven inzichten over de invloeden die de verschillende kenmerken hebben op de werkdruk van docenten. Om te onderzoeken of taakbeleid van invloed kan zijn op werkdruk heeft er literatuuronderzoek plaatsgevonden naar taakbeleid. Hierbij is gekeken of taakbeleid van invloed is op werk specifieke oorzaken van werkdruk, de kenmerken van het werk. Ook wordt gekeken of taakbeleid van invloed is op gemeten werkdruk in het voorgezet onderwijs, de componenten van werkdruk. Wetenschappelijk gezien is het interessant om te onderzoeken of verschillend taakbeleid binnen een sector van invloed kan zijn op werkdrukklachten en ook daadwerkelijk tot een hoge werkdruk kunnen leiden.

Schematisch ziet het onderzoeksmodel er als volgt uit:
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Afbeelding 4.1
Onderzoeksmodel

In het onderzoeksmodel worden de volgende verbanden gelegd. Ten eerste wordt er aan de hand van de resultaten uit de vragenlijst gekeken naar de gemeten werkdruk (taakeisen, verantwoordelijkheid, regelproblemen en mentale belasting) in het voortgezet onderwijs in vergelijking met de gemeten werkdruk van de referentiegroep. Dan wordt er gekeken of er een verschil binnen deze gemeten werkdruk is tussen het VO en het VSO. Vervolgens wordt gekeken of de algemene oorzaken van werkdruk, de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk en taakbeleid van invloed zijn op de gemeten werkdruk bij VO en VSO. Hierbij kunnen de algemene oorzaken van werkdruk en de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk aan de hand van de resultaten van de vragenlijst verklaard worden. Daarna kan er een verband gelegd worden tussen de gemeten werkdruk en de werkdrukklachten die opgenomen zitten in de vragenlijst.

4.3 De respons

Om tot een survey-onderzoek te komen is gebruik gemaakt van een vragenlijst. De data zijn gebruikt om kwantitatief onderzoek te doen. Door zelf een vragenlijst uit te zetten zijn de verzamelde data meer betrouwbaar dan wanneer er gebruik wordt gemaakt van data die uit kwalitatieve vormen komt. Een onderzoek wordt representatief geacht wanneer 50% van de respondenten uit de steekproefomvang de vragenlijst heeft ingevuld (Babbie, 2004). In tabel 4.2 is te zien dat in totaal 27,6% van de uitgezette vragenlijsten is ingevuld. Dit is te weinig om te kunnen spreken van een representatieve respons. De reden van de lage respons kan wat betreft het VSO meerdere oorzaken hebben. De betrokkenheid op de school in Rotterdam was aanzienlijk hoger dan die bij Goes en Utrecht, aangezien ikzelf op de school in Rotterdam werkzaam ben. Na het eerste verzoek de vragenlijst in te vullen heeft een klein aantal respondenten gereageerd, na een herinnering op dit verzoek is dit aantal gestegen. Helaas zijn er een aantal vragenlijsten in verband met computerstoringen niet bruikbaar ingevuld. Ook is het bij een aantal mensen door drukte niet gelukt de vragenlijst op tijd in te vullen.  
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Tabel 4.2
Respons

In het onderzoek is het verschil dat tussen de respondenten gemaakt wordt de soort school waar de respondenten op werken. Voor het onderzoek is het van belang om te weten of een respondent op een VO of een VSO school werkt. Verschillen als geslacht, leeftijd of aantal dienstjaren worden binnen dit onderzoek buiten beschouwing gelaten.

4.4 Conceptualisering en operationalisering

In hoofdstuk twee is besproken waar klachten over werkdruk vandaan kunnen komen. Uit de literatuur komt naar voren dat dit meerdere oorzaken kan hebben. Deze oorzaken worden ondergebracht in concepten, die zijn geoperationaliseerd aan de hand van de vragenlijsten zoals deze zijn opgesteld in de Nova-Webavragenlijst en in de VBBA-vragenlijst. In deze paragraaf zal een conceptualisatie en operationalisatie van de in de vragenlijst gebruikte begrippen gegeven worden.

De vragenlijst zoals gebruikt in dit onderzoek bestaat uit 133 vragen. Er zijn zeven vragen opgenomen in verband met werkdrukklachten. De werkdrukklachten zijn in dit onderzoek één van de afhankelijke variabele. Dan zijn er 24 vragen die specifiek de werkdruk meten. Deze vragen zijn onderverdeeld in taakeisen, verantwoordelijkheid, mentale belasting en regelproblemen. De gemeten werkdruk is in dit onderzoek de belangrijkste afhankelijke variabele. Daarnaast zijn er 72 vragen opgenomen in de vragenlijst die betrekking hebben op de kenmerken van het werk en 28 vragen die betrekking hebben op de werkbeleving. Kenmerken van het werk en werkbeleving zijn onafhankelijke variabelen. De vragen in de vragenlijst kenmerken zich door stellingen. De antwoordmogelijkheden liggen tussen ‘zeer mee eens’ en ‘zeer mee oneens’. Dit type meten is ontwikkeld door Rensis Likert en wordt daarom ook wel de Likert-schaal genoemd (Babbie 2004: 169). Alle items in het onderzoek zijn van nominaal of ordinaal meetniveau.

In de scriptie zijn in het onderzoeksmodel en de vragenlijst een aantal begrippen opgenomen. Met deze begrippen wordt het volgende bedoeld. De schuin gedrukte vraagnummers verwijzen naar de vragen in bijlage 3.

Werkdruk

Werkdruk

Werkdruk kan worden verdeeld onder verschillende componenten. Dit zijn de taakeisen, de regelmogelijkheden, mentale belasting en de verantwoordelijkheid. Deze schalen zullen apart gemeten worden, gezamenlijk vallen zij onder de term werkdruk.

Taakeisen 
Met deze schaal wordt de fysieke werkdruk bedoeld. Hiermee geeft de respondent aan of deze hard moet werken en genoeg tijd heeft zijn werkzaamheden in de daarvoor beschikbare tijd af te krijgen. Een voorbeeld van een stelling bij deze schaal is: ‘Ik moet me in het werk haasten.’ (te1 t/m te6)

Regelproblemen

Deze schaal geeft aan of een respondent in het werk tegen zowel verwachte en als onverwachte problemen aanloopt. Een bijpassende stelling is: ‘Ik heb regelmatig met storingen in mijn werk te maken.’ (rp1 t/m rp2)

Mentale belasting

Hiermee wordt bedoeld in hoeverre een werknemer veel moet nadenken tijdens het werk en of hij zich veel moet concentreren tijdens de werkzaamheden. Ook het constant in de gaten houden van het werk en het reageren op onverwachte gebeurtenissen valt hieronder. Een stelling uit de vragenlijst hierbij is: ‘Het werk vergt voortdurend veel aandacht.’ (gi1 t/m gi6)

Verantwoordelijkheid

De schaal ‘verantwoordelijkheid’ gaat over de beslissingen die de respondent dient te nemen die gevolgen kunnen hebben voor de organisatie, de toekomst of de veiligheid van anderen of het functioneren van de afdeling. Een stelling hierbij is: ‘Ik draag veel verantwoordelijkheid voor het werk van anderen.’ (vw1 t/m vw6)

Algemene oorzaken werkdruk (kenmerken van het werk)

Kenmerken van het werk

Kenmerken van het werk kunnen leiden tot werkdrukklachten. Werk heeft verschillende kenmerken. In de vragenlijst zijn kenmerken van het werk opgenomen waarvan uit de literatuur blijkt dat deze een negatieve invloed kunnen hebben op de werknemer en kunnen leiden tot klachten en werkdruk.

Kwaliteit van de werkorganisatie

Bij deze schaal speelt de organisatie van het werk een grote rol. Ook belangrijk is of de respondent te maken heeft met onverwachte situaties, fouten en/of afwezigheid van anderen. Een stelling bij deze variabele is: ‘Mijn werk wordt vaak bemoeilijkt door afwezigheid van anderen.’ (kw1 t/m kw5)

Relatie met de leidinggevende

Deze schaal geeft aan in hoeverre de verstandhouding tussen de respondent en zijn leiding goed is. Met de verstandhouding wordt ook bedoeld in hoeverre er sprake is van waardering door de leidinggevende, of de onderlinge sfeer goed is en of de leidinggevende een juist beeld heeft van het werk dat de respondent uitvoert. Verder valt hieronder of de respondent voldoende hulp van de leidinggevende kan verwachten als hij dat nodig heeft bij zijn werkzaamheden. De volgende stelling hoort bij deze variabele: ‘Ik voel me in het werk gewaardeerd door mijn directe leiding.’ (rl1 t/m rl6)

Relatie met de collega’s

Onder deze variabele valt de sfeer tussen collega’s en de respondent. Met sfeer wordt bedoeld of collega’s prettig samenwerken, elkaar helpen waar dat nodig is, elkaar waarderen, dat er geen agressie onderling is of andere vervelende gebeurtenissen plaatsvinden. Een stelling bij deze variabele is: ‘De verstandhouding met mijn collega’s is goed.’ (rc1 t/m rc6)

Onderwijs specifieke oorzaken werkdruk (kenmerken van het werk)

Autonomie

Met autonomie wordt bedoeld in welke mate de respondent zelf zijn werk kan plannen, dus of hij bijvoorbeeld de volgorde van zijn werkzaamheden kan plannen of dat hij bepaalde werkzaamheden kan uitstellen waar dat mogelijk is. Hierbij is het van belang of de respondent zelf een werkwijze kan kiezen of dat deze wordt voorgeschreven. Ook valt onder deze variabele of de werknemer wel of niet even van zijn plaats kan lopen tijdens het werk. Eén van de stellingen die hoort bij deze variabele is: ‘Ik kan mijn werk, als ik dat nodig vind, zelf onderbreken’. (au1 t/m au9)

Sociale ondersteuning

Met deze variabele wordt bedoeld of een respondent tijdens het werk voornamelijk op zichzelf is aangewezen of dat hij ook kan praten met collega’s over het werk en dat collega’s eventueel kunnen helpen als dat nodig blijkt te zijn. Een stelling bij deze is: ‘Ik ben in mijn werk altijd op mezelf aangewezen.’ (cm1 t/m cm6)

Gebruik vaardigheden

In deze schaal komt naar voren in hoeverre een respondent de mogelijkheid heeft zijn vaardigheden te ontwikkelen en in hoeverre het werk creativiteit vereist. Een stelling bij deze variabele is: ‘Mijn baan vereist veel bekwaamheden.’ (vb3 t/m vb6)

Afwisseling in het werk

Deze variabele geeft aan of de respondent afwisseling en variatie in zijn werk heeft. Een stelling bij deze schaal is: ‘Ik heb voldoende afwisseling in mijn werk.’ (vb1 t/m vb2)

Emotionele belasting

Emotioneel belasting kan zich op meerdere manieren voordoen. Het werk kan gevaarlijk zijn, bijvoorbeeld door agressie op het werk, of doordat cliënten lastig zijn. Een stelling bij deze variabele is: ‘Ik moet veel werken met agressieve klanten’. (eb1 t/m eb9)

Taakbeleid

Taakbeleid is de optimale afstemming tussen het takenpakket van de school enerzijds en de capaciteiten en de beschikbare tijd van het personeel anderzijds en heeft het doel om organisatiedoelen van een school te realiseren. Deze variabele zit niet in de vragenlijst opgenomen.

Werkdrukklachten

Werkdrukklachten zijn in dit onderzoek iets anders dan daadwerkelijke werkdruk. Het is nog onbekend waar de klachten over werkdruk vandaan komen. Werkdrukklachten zijn de onafhankelijke variabele. Onder werkdrukklachten worden de negatieve uitingen van docenten in het voortgezet onderwijs bedoeld, waarbij deze negatieve uitingen over werkdruk gaan. Eén van deze stellingen is: ‘De werkdruk in het onderwijs is veel te hoog’.

4.5 Validiteit en betrouwbaarheid

Voordat de resultaten geanalyseerd kunnen worden zullen eerst de validiteit en betrouwbaarheid van de gegevens gemeten moeten worden. Het is belangrijk dat onderzoek voldoet aan de wetenschappelijke criteria. Daarom worden de gegevens aan de hand van SPSS gemeten.

Validiteit

De validiteit geeft de geldigheid van een onderzoek aan. Er bestaan drie soorten validiteit. Dit zijn construct validiteit, interne validiteit en externe validiteit.

Met construct validiteit wordt de geldigheid van het gemeten begrip bedoeld. Het is van belang dat in een onderzoek het concept waar men onderzoek naar doet ook daadwerkelijk gemeten wordt. Dit gebeurt wanneer er een adequate vertaling van theoretische begrippen plaatsvindt naar empirische variabelen. In een survey wordt dit probleem getackeld door helder geformuleerde, eenduidig te interpreteren en niet suggestieve vragen voor te leggen (Braster 2000: 62). In dit onderzoek is dit gebeurd door in de vragenlijst iedere respondent een aantal vragen voor te leggen die in gezamenlijkheid hetzelfde theoretische begrip meten. Door een begrip op te delen in meerdere items en een respondent meerdere items voor te leggen wordt de construct validiteit groter. Het gebruik van een bestaande vragenlijst zorgt ook voor een grote construct validiteit. Aan de hand van een factoranalyse kan de construct validiteit gemeten worden. Wanneer de factorlading van een item kleiner is dan 0,30 dan is de construct validiteit te laag. De vraag meet dan niet voldoende het begrip dat gemeten moet worden. Voor de meting van de Cronbachs alpha en de verdere analyse past het item niet voldoende in de schaal en wordt uit de meting gehaald. De factoranalyse waarborgt de construct validiteit van de metingen. In bijlage 3 zijn de resultaten te zien. De resultaten waarbij een sterretje staat worden niet meegenomen in de berekeningen omdat deze een factorlading hebben lager dan 0,30. De overige resultaten zijn goed. 

De interne validiteit heeft betrekking op de onderlinge samenhang van de variabelen in het onderzoek. Er moet een causale relatie zijn tussen de theoretische concepten en de empirische werkelijkheid. Als er tussen een afhankelijke en een onafhankelijke variabele sprake is van onderlinge samenhang, het opvolgen in de tijd en geen verstoring van de relatie door andere variabelen, wordt er gesproken van een causale relatie. Om de interne validiteit van het onderzoek te waarborgen is gelet op de samenstelling van de respondenten. Docenten die de vragenlijst hebben ingevuld werken of in het voortgezet speciaal onderwijs of op een reguliere voortgezet onderwijs instelling. Wat het tijdsmoment van het onderzoek betreft is het moeilijk de interne validiteit te waarborgen, omdat het gaat om survey-onderzoek. De vragenlijst is op één moment uitgezet, waardoor het moeilijk te achterhalen is of er verstorende invloeden op de werkelijkheid zijn geweest. Om de interne validiteit toch zo hoog mogelijk te houden is er gebruik gemaakt van ‘pattern matching’. Door de empirische resultaten te vergelijken met vooraf verwachte patronen, is de onderlinge samenhang van de theoretische concepten zo goed mogelijk gewaarborgd.

Bij de externe validiteit gaat het om het generaliseerbaarheid van de relaties naar andere personen, plaatsen en tijden. Statistische generalisatie is niet mogelijk, aangezien de respons van de uitgezette vragenlijst te laag is. Ook zijn er te weinig scholen bij het onderzoek betrokken om de resultaten statistisch te kunnen generaliseren. Omdat de gebruikte theorieën aansluiten bij het onderzoek is het onderzoek theoretisch wel te generaliseren. Voor de organisaties die hebben meegedaan aan het onderzoek is de statistische generalisatie niet van belang, voor hen zijn de uitkomsten die direct van toepassing zijn op de respons belangrijker. De organisaties die mee hebben gedaan aan het onderzoek zullen op de hoogte worden gesteld over de uitkomsten van het onderzoek.

Betrouwbaarheid

Een onderzoek is betrouwbaar als de metingen onafhankelijk zijn van onderzoeker, tijd en meetinstrument. Dat betekent dat bij een gelijkblijvend te meten object bij iedere meting dezelfde uitslag moet ontstaan. De resultaten moeten als er opnieuw gemeten wordt stabiel zijn. (Braster 2000: 74). In het onderzoek is gebruik gemaakt van meerdere Likert-items per schaal en wordt door het berekenen van Cronbachs alpha de betrouwbaarheid van het onderzoek gewaarborgd. De Cronbachs alpha moet groter zijn dan 0,60. In bijlage 3 is te zien dat de gegevens hieraan voldoen. De berekende Cronbachs alpha voldoen want deze zijn groter dan 0,60. Hoe groter de waarde hoe groter de homogeniteit. Voor het onderzoek is een standaard vragenlijst gebruikt. Op de stellingen heeft de respondent aan de hand van antwoordcategorieën het antwoord kunnen bepalen. De antwoorden waaruit de respondent kan kiezen variëren van ‘zeer tevreden’ tot ‘zeer ontevreden’ of ‘zeer mee eens’ tot ‘zeer mee oneens’, daartussen liggen nog 2 antwoord mogelijkheden. De vragenlijst kan, indien het onderzoek nog een keer wordt uitgevoerd, weer gebruikt worden. De betrouwbaarheid is wat betreft het element tijd moeilijker te waarborgen. Onderwijs in aan beleidsverandering onderhevig, hierdoor het concept werkdruk ook. Hierdoor is het onwaarschijnlijk dat de uitkomsten na verloop van tijd hetzelfde zullen zijn.

4.6 Conclusie

In het onderzoek staat de volgende probleemstelling centraal:

Zijn er verschillen in werkdruk tussen VO en VSO en zo ja, is dit verschil te verklaren door taakbeleid?

Het onderzoek heeft plaatsgevonden binnen het Auris College, cluster 2 onderwijs en op de Goudse Waarden en de Driestar in Gouda, regulier onderwijs. Zodoende zijn zowel het VSO als het VO onderwijs in het onderzoek vertegenwoordigd. Er kan gesproken worden van een survey-onderzoek. Op de scholen is een vragenlijst uitgezet, die is samengesteld aan de hand van de VBBA en de Nova-Weba. Doordat de vragenlijst al veelvuldig is gebruikt kan de validiteit van het onderzoek gewaarborgd worden. Verder zijn de factoranalyses uitgevoerd en zijn de uitslagen van de vragen die ‘andersom’ zijn gesteld gecorrigeerd. Daarna is de betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd en is de Cronbachs alpha berekend om de betrouwbaarheid van het onderzoek te kunnen waarborgen. Helaas is de externe validiteit van het onderzoek niet voldoende, omdat de respons op de vragenlijst niet voldoende was.  

Hoofdstuk 5
De resultaten

In dit hoofdstuk zullen de resultaten van de data-analyses gepresenteerd worden. Eerst zullen de beschrijvende statistieken aan de orde komen, deze geven aan hoe de respondenten op de variabelen hebben gescoord. De uitkomsten van het VSO, het VO  en het referentiebestand zullen naast elkaar gezet worden. Vervolgens zal een multiple regressieanalyse uitgevoerd worden waarbij de afhankelijke variabele werkdruk wordt verklaard uit de onafhankelijke variabelen. Aan de hand hiervan zal vastgesteld worden welke onafhankelijke variabelen de werkdruk in het VO en in het VSO veroorzaken. 

5.1 Scores op de variabelen

Het doel van dit onderzoek is te weten te komen welke invloed het taakbeleid heeft op de ervaren werkdruk. In  hoofdstuk 3 is taakbeleid aan de orde gekomen en is geconcludeerd dat er verschillen zijn in taakbeleid in het VSO en VO. Om te weten of er verschillen zijn in werkdruk en de werkdrukcomponenten zijn in deze paragraaf de uitkomsten uit de vragenlijst in tabel 5.1 gepresenteerd. De scores op de verschillende variabelen zijn omgerekend naar gemiddelden, waarbij er een range wordt gebruikt van 0 tot 10, waardoor deze makkelijk zijn af te lezen. Een 10 betekent dat een kenmerk in hoge mate aanwezig is. De significantie is niet in de tabel opgenomen, omdat er geen sprake is van significanties tussen de scores uit het VSO bestand ten opzichte van zowel de scores uit het VO bestand als de scores uit het referentiebestand. Als de significantie onder de 0,100 ligt, betekent dit dat de kans dat verschillen op toeval berusten <10% is. Het is gebruikelijk om bij een kleine groep respondenten in plaats van een significantieniveau van 0,05 te werken met een significantieniveau van 0,100.
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Tabel 5.1
Resultaten vragenlijst VO, VSO en referentiebestand 

Uit tabel 5.1 komt naar voren dat de score op werkdruk in het referentiebestand lager is dan die bij het VSO en VO. Bij de componenten van werkdruk is te zien dat mentale belasting een kenmerk is dat in verband met werkdruk hoog aanwezig is en in het onderwijs hoger is in het referentiebestand. Uit de tabel komt naar voren dat de componenten taakeisen, verantwoordelijkheid en regelproblemen minder sterk aanwezig zijn dan de mentale belasting.

Werkdruk wordt door twee verschillende soorten kenmerken veroorzaakt. 

Uit tabel 5.1 komt naar voren dat bij de algemene oorzaken van werkdruk de componenten relatie met de leiding en relatie met de collega’s hoog scoren. In het onderwijs is de score bij de relatie met de leiding beter dan in het referentiebestand.

Bij de onderwijsspecifieke oorzaken van werkdruk is in tabel 5.1 te zien dat de componenten gebruik van vaardigheden en afwisseling in het werk in alle bestanden hoog scoren. De emotionele belasting heeft in alle drie de bestanden een hele lage score.

5.2 Regressieanalyse

In deze paragraaf zullen enkele multiple regressieanalyse worden uitgevoerd. Dit heeft als doel te onderzoeken waar de gemeten werkdruk vandaan komt. De gemeten werkdruk is in dit geval de afhankelijke variabele. De gemeten werkdruk kan afhankelijk zijn van de algemene oorzaken van werkdruk en de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk.

In de volgende tabellen zullen de resultaten van de uitgevoerde regressieanalyse gepresenteerd worden.

	Werkdruk
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Autonomie
	 0.034
	0.881
	 0.058
	0.726

	Sociale ondersteuning
	 0.213
	0.473
	-0.042
	0.783

	Gebruik van vaardigheden
	 0.630
	0.053
	 0.538
	0.047

	Afwisseling in het werk
	-0.600
	0.082
	-0.127
	0.636

	Emotionele belasting
	 0.317
	0.221
	 0.389
	0.023

	
	R2 = 0.339
	R2 = 0.271


Tabel 5.2
Regressieanalyse onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk ter verklaring van de gemeten werkdruk 


In tabel 5.2 is geprobeerd de werkdruk in het VSO en het VO te verklaren aan de hand van de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk. In het VSO levert het gebruik van vaardigheden een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze scoort hierbij 0.053 en dit is lager dan 0.100. De Beta is hierbij positief en met een score van 0.630 redelijk sterk. Dit betekent dat in het VSO een verhoging van gebruik van vaardigheden leidt tot hogere werkdruk. Ook de afwisseling in werk levert in het VSO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een waarde van 0.082. De waarde van de Beta bij afwisseling van het werk is negatief, namelijk –0.600. Dit betekent dat als de afwisseling in het werk minder wordt de werkdruk zal stijgen. Voor het VO levert naast het gebruik van vaardigheden ook de emotionele belasting een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. De Beta laat zien dat het gebruik van vaardigheden iets minder sterk is dan in het VSO, deze is voor het VO 0.538. De emotionele belasting heeft een positieve Beta met een waarde van 0.389. Dit houdt in dat als een docent meer emotioneel belast wordt de werkdruk zal stijgen.

	Taakeisen
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Autonomie
	-0.107 
	0.655
	-0.193 
	0.288

	Sociale ondersteuning
	 0.307
	0.327
	-0.017
	0.918

	Gebruik van vaardigheden
	 0.464
	0.161
	 0.449
	0.124

	Afwisseling in het werk
	-0.642 
	0.077
	-0.108
	0.711

	Emotionele belasting
	-0.035
	0.896
	 0.088
	0.624

	
	R2 = 0.270
	R2 = 0.134


Tabel 5.3
Regressieanalyse werk specifieke oorzaken van werkdruk ter verklaring van de taakeisen

In tabel 5.3 is geprobeerd de taakeisen in het VSO en het VO te verklaren aan de hand van de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk. Alleen de variabele afwisseling in het werk levert een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk in het VSO. De Beta heeft een negatieve waarde van –0.642. Als de afwisseling in het werk van een docent groter wordt zullen de taakeisen minder worden.      

	Regelproblemen
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Autonomie
	 0.152
	0.518
	 0.091
	0.573

	Sociale ondersteuning
	 0.286
	0.352
	 0.025
	0.867

	Gebruik van vaardigheden
	 0.303
	0.342
	 0.256
	0.324

	Afwisseling in het werk
	-0.293
	0.392
	 0.156 
	0.551

	Emotionele belasting
	 0.551
	0.048
	 0.520 
	0.003

	
	R2 = 0.295
	R2 = 0.305


Tabel 5.4
Regressieanalyse werk specifieke oorzaken van werkdruk ter verklaring van de regelproblemen

In tabel 5.4 is geprobeerd de regelproblemen in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk. De emotionele belasting levert zowel in het VSO als het VO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze variabele heeft een positieve Beta waarde. Als de emotionele belasting van een docent groter worden zullen de regelproblemen toenemen.

	Verantwoordelijkheid
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Autonomie
	 0.194
	0.444
	 0.185
	0.290

	Sociale ondersteuning
	 0.331
	0.317
	 0.107
	0.508

	Gebruik van vaardigheden
	 0.280
	0.412
	 0.224
	0.420

	Afwisseling in het werk
	-0.466
	0.210
	-0.110
	0.696

	Emotionele belasting
	 0.314
	0.271
	 0.480
	0.009

	
	R2 = 190
	R2 = 196


Tabel 5.5
Regressieanalyse werk specifieke oorzaken van werkdruk ter verklaring van de verantwoordelijkheid

In tabel 5.5 is geprobeerd de verantwoordelijkheid in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk. Alleen de variabele emotionele belasting levert in het VO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een positieve Beta waarden van 0.480. Wanneer de emotionele belasting van een docent in het VO stijgt zal de verantwoordelijkheid van deze docent stijgen. 

	Mentale belasting
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Autonomie
	-0.136
	0.450
	-0.255
	0.134

	Sociale ondersteuning
	-0.324
	0.175
	-0.265
	0.093

	Gebruik van vaardigheden
	 0.976
	0.001
	 0.628
	0.023

	Afwisseling in het werk
	-0.466
	0.085
	-0.340
	0.214

	Emotionele belasting
	 0.165
	0.412
	 0.005
	0.977

	
	R2 = 0.590
	R2 = 0.255


Tabel 5.6
Regressieanalyse werk specifieke oorzaken van werkdruk ter verklaring van de mentale belasting

In tabel 5.6 is geprobeerd de mentale belasting in het VSO en VO te verklaren vanuit de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk. Het gebruik van vaardigheden levert zowel bij het VSO als het VO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. De Beta waarde in het VSO is 0.976 en is daarmee sterker dan de Beta waarde in het VO. Als het gebruik van vaardigheden stijgt zal de mentale belasting van een docent groter worden. Verder laat tabel 5.6 zien dat in het VSO de afwisseling in het werk een significante bijdrage levert aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een negatieve Beta met een waarde van      –0.466. Als de afwisseling in het werk afneemt zal de mentale belasting van een docent in het VSO toenemen. Bij het VO levert de variabele sociale ondersteuning een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een negatieve Beta met een waarde van –0.265. Als de sociale ondersteuning kleiner wordt zal de mentale belasting van een docent in het VO toenemen.

	Werkdruk
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Kwaliteit van de organisatie
	-0.525
	0.026
	-0.495
	0.002

	Relatie met collega’s
	-0.087
	0.691
	-0.086
	0.597

	Relatie met de leiding
	-0.034
	0.882
	-0.038
	0.818

	
	R2 = 0.288
	R2 = 0.271


Tabel 5.7
Regressieanalyse oorzaken werkdruk ter verklaring van de gemeten werkdruk

In tabel 5.7 is geprobeerd de werkdruk in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de algemene oorzaken van werkdruk. Hier levert de variabele kwaliteit van de organisatie zowel in het VSO als in het VO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. In het VSO is de Beta met een waarde van –0,525 iets sterker dan in het VO. Naarmate de kwaliteit van de organisatie daalt zal de werkdruk van een docent stijgen. 

	Taakeisen
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Kwaliteit van de organisatie
	-0.704
	0.002
	-0.211
	0.231

	Relatie met collega’s
	 0.028
	0.884
	 0.098
	0.599

	Relatie met de leiding
	-0.075
	0.705
	-0.048
	0.799

	
	R2 = 0.462
	R2 = 0.042 


Tabel 5.8
Regressieanalyse oorzaken werkdruk ter verklaring van de taakeisen

In tabel 5.8 is geprobeerd de taakeisen in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de algemene oorzaken van werkdruk. Alleen in het VSO levert de variabele kwaliteit van de organisatie een significante bijdrage aan het verklaren van werdkruk. De Beta heeft een negatieve waarden van –0.704. Dit betekent dat als de kwaliteit van de organisatie daalt de taakeisen van een docent in het VSO stijgen.

	Regelproblemen
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Kwaliteit van de organisatie
	-0.510
	0.029
	-0.465
	0.003

	Relatie met collega’s
	 0.033
	0.879
	-0.247
	0.123

	Relatie met de leiding
	-0.445
	0.061
	 0.013
	0.937

	
	R2 = 0.302
	R2 = 0.311


Tabel 5.9
Regressieanalyse oorzaken werkdruk ter verklaring van de regelproblemen

In tabel 5.9 is geprobeerd de regelproblemen in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de algemene oorzaken van werkdruk. Hierbij levert zowel voor het VSO als het VO de variabele kwaliteit van de organisatie een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Beide hebben een negatieve Beta, waarbij deze in het VSO met –0.510 iets sterker is dan in het VO. Als de kwaliteit van de organisatie daalt zullen de regelproblemen van een docent stijgen. Verder levert bij het VSO de variabele relatie met de leiding een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een negatieve Beta waarde van –0.445. Als in het VSO de relatie met de leiding minder wordt zullen de regelproblemen stijgen. 

	Verantwoordelijkheden
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Kwaliteit van de organisatie
	-0.224
	0.359
	-0.337
	0.046

	Relatie met collega’s
	-0.256
	0.293
	-0.102
	0.562

	Relatie met de leiding
	 0.121
	0.630
	 0.097
	0.586

	
	R2 = 0.145
	R2 = 0.150


Tabel 5.10
Regressieanalyse oorzaken werkdruk ter verklaring van de verantwoordelijkheden

In tabel 5.10 is geprobeerd de verantwoordelijkheid in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de algemene oorzaken van werkdruk. Alleen de variabele kwaliteit van de organisatie in het VO levert een significant bijdrage aan het verklaren van werkdruk. Deze heeft een negatieve Beta waarde van –0.337. Dit wil zeggen dat als de kwaliteit van de organisatie minder wordt de verantwoordelijkheden bij een docent in het VO zullen stijgen. 

	Mentale belasting
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Kwaliteit van de organisatie
	-0.273
	0.262
	-0.346
	0.045

	Relatie met collega’s
	-0.069
	0.771
	 0.080
	0.654

	Relatie met de leiding
	 0.213
	0.396
	-0.028
	0.878

	
	R2 = 0.158
	R2 = 0.113


Tabel 5.11
Regressieanalyse oorzaken werkdruk ter verklaring van de mentale belasting

In tabel 5.11 is geprobeerd de mentale belasting in het VSO en VO te verklaren aan de hand van de algemene oorzaken van werkdruk. Ook hierbij levert alleen de variabele kwaliteit van de organisatie bij het VO een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk. De Beta is negatief en heeft een waarde van –0.346. Wat wil zeggen dat als de kwaliteit van de organisatie daalt de mentale belasting voor een docent in het VO stijgt. 

	Werkdrukklachten
	         VSO
	          VO

	
	Beta
	Significantie
	Beta
	Significantie

	Taakeisen
	 0.025
	0.924
	 0.259
	0.103

	Regelproblemen
	 0.478
	0.080
	-0.011
	0.944

	Verantwoordelijkheid
	-0.232
	0.414
	 0.107
	0.474

	Mentale belasting
	 0.051
	0.847
	 0.403
	0.014

	
	R2 = 0.206
	R2 = 0.347


Tabel 5.12
Regressieanalyse componenten van de gemeten werkdruk ter verklaring van de werkdrukklachten

In afbeelding 5.12 is geprobeerd de werkdrukklachten in het VSO en het VO te verklaren aan de hand van de componenten van de gemeten werkdruk. Voor het VSO levert de variabele regelproblemen een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk en heeft een Beta waarde van 0.478. Dit houdt in dat als de regelproblemen groter worden de werkdrukklachten voor een docent in het VSO stijgen. In het VO levert de variabele mentale belasting een significante bijdrage aan het verklaren van werkdruk en heeft  een Beta waarde van 0.403. Dit houdt in dat als de mentale belasting groter wordt de werkdrukklachten groter worden bij docenten in het VO.  

Uit de regressieanalyse komen de werkkenmerken naar voren die een significante bijdrage leveren aan het verklaren van werkdruk en die voor deze scriptie van belang zijn. Positief of negatief zegt iets over de richting van de invloed van de variabelen, positief en negatief zijn niet in termen van gunstig en ongunstig. 

Voor het VSO blijkt dat de gemeten werkdruk door de volgende onderwijsspecifieke oorzaken beïnvloed wordt:

·  gebruik van vaardigheden heeft een positieve invloed op werkdruk,

·  afwisseling in het werk heeft een negatieve invloed op werkdruk.  

Als er dan verder wordt gekeken naar de invloed van de onderwijsspecifieke oorzaken op de componenten van werkdruk kan het volgende worden onderscheiden:

· afwisseling in het werk heeft een negatieve invloed op taakeisen, 

· emotionele belasting heeft een positieve invloed op regelproblemen,

· gebruik van vaardigheden heeft een positieve invloed op mentale belasting.

· afwisseling in het werk heeft een negatieve invloed op mentale belasting.


Voor het VSO blijkt dat de volgende componenten van de algemene oorzaken van werkdruk invloed hebben op werkdruk:

· kwaliteit van de organisatie heeft een negatieve invloed op werkdruk.

Als er verder wordt gekeken naar de invloed van de algemene oorzaken van werkdruk op de componenten van werkdruk blijkt dat:

· kwaliteit van de organisatie heeft een negatieve invloed op taakeisen en regelproblemen,

· relatie met de leiding heeft een negatieve invloed op de regelproblemen.

Voor het VO blijkt dat de onderwijsspecifieke oorzaken van werkdruk de volgende invloeden hebben op werkdruk:

· gebruik van vaardigheden heeft een positieve invloed op werkdruk.

Als er dan verder wordt gekeken naar de invloed van de onderwijsspecifieke oorzaken van werkdruk op de componenten van werkdruk blijkt dat:

· emotionele belasting heeft een positieve invloed op regelproblemen en verantwoordelijkheid,

· sociale ondersteuning heeft een negatieve invloed op mentale belasting,

· gebruik van vaardigheden heeft een positief verband op de mentale belasting.

Voor het VO blijkt dat de algemene oorzaken van werkdruk de volgende invloeden hebben op werkdruk: 

· kwaliteit van de organisatie heeft een negatieve invloed op werkdruk.

Als er wordt gekeken naar de invloeden van de algemene oorzaken van werkdruk op de componenten van werkdruk blijkt dat:

· kwaliteit van de organisatie een negatieve invloed heeft op regelproblemen, verantwoordelijkheid en mentale belasting.

Wordt er naar de componenten van werkdruk gekeken blijkt dat de invloed van werkdrukklachten hierop als volgt is:

· in het VSO hebben regelproblemen een positieve invloed op werkdrukklachten.

· in het VO heeft mentale belasting een positieve op werkdrukklachten.

5.3 Conclusie

In dit hoofdstuk is de data-analyse uitgevoerd voor het onderzoek. Uit de gegevens kan geconcludeerd worden dat de gemeten werkdruk in het onderwijs iets maar niet significant hoger ligt in vergelijking met de gemeten werkdruk uit het referentiebestand. Er is echter geen opvallend verschil tussen de gemeten werkdruk in het VSO (5.8) en de gemeten werkdruk in het VO (5.9). Wel zijn er verschillen in de variabelen die van invloed zijn op de gemeten werkdruk tussen het VSO en VO. 

Als we kijken naar de verbanden in het onderzoeksmodel zijn er aan de hand van de resultaten uit de data-analyse de volgende significante verschillen tussen het VO en VSO te concluderen. De bevindingen uit hoofdstuk 5 worden in tabel 5.13 samengevat.

	
	
	Werkdruk
	Taakeisen
	Regel-

problemen
	Verantwoor-

delijkheid
	Mentale belasting

	
	
	VSO
	VO
	VSO
	VO
	VSO
	VO
	VSO
	VO
	VSO
	VO

	Onderwijs specifieke oorzaken werkdruk
	Autonomie
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Sociale ondersteuning
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	-0.265

	
	Gebruik van vaardigheden
	 0.630
	0.538
	
	
	
	
	
	
	 0.976
	 0.628

	
	Afwisseling in het werk
	-0.600
	
	-0.642
	
	
	
	
	
	-0.466
	

	
	Emotionele belasting
	
	
	
	
	 0.551
	 0.520
	
	 0.480
	
	

	Algemene oorzaken werkdruk
	Kwaliteit van de organisatie
	-0.525
	-0.495
	-0.704
	
	-0.510
	-0.465
	
	-0.337
	
	-0.346

	
	Relatie met de leiding
	
	
	
	
	-0.445
	
	
	
	
	

	
	Relatie met de collega’s
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	Werkdrukklachten
	
	
	
	
	 0.478
	
	
	
	
	 0.403


Tabel 5.13
Conclusie regressieanalyse 

Een min voor een getal in tabel 5.13 betekent dat er een negatieve invloed bestaat tussen de variabelen. De grootte van het getal laat zien hoe sterk het verband is tussen de variabelen is. 

Uit de tabel komt naar voren dat:

· autonomie geen invloed heeft op werkdruk of de werkdrukcomponenten,

· sociale ondersteuning alleen in het VO een negatieve invloed heeft op mentale belasting,

· gebruik van vaardigheden zowel in het VSO als het VO een positieve invloed heeft op werkdruk en mentale belasting,

· afwisselingen in het werk alleen in het VSO een negatieve invloed heeft op werkdruk, taakeisen en mentale belasting,

· emotionele belasting zowel in het VSO en VO een positieve invloed heeft op regelproblemen en in het VO ook nog een positieve invloed heeft op verantwoordelijkheid,

· kwaliteit van de organisatie zowel in het VSO en het VO een negatief verband heeft op werkdruk en regelproblemen en in het VSO ook nog een negatieve invloed heeft op taakeisen en in het VO ook nog een negatieve invloed heeft op verantwoordelijkheid en mentale belasting,

· relatie met de leiding alleen in het VSO een negatieve invloed heeft op regelproblemen,

· relatie met de collega’s geen invloed heeft op werkdruk of de werkdrukcomponenten,

· werkdrukklachten alleen in het VSO en positieve invloed heeft op regelproblemen en alleen in het VO een positieve invloed heeft op mentale belasting. 

Aan de hand van de conclusies in deze paragraaf en de verwachtingen uit paragraaf 3.7 kan er in hoofdstuk 6 naar de conclusie van het onderzoek worden toegeschreven. 

Hoofdstuk 6
De conclusie

In hoofdstuk 6 zal er toegeschreven worden naar een antwoord op de probleemstelling van deze scriptie. De verwachtingen in de conclusie van hoofdstuk 3 zullen naast de bevindingen uit de regressieanalyse in hoofdstuk 5 gelegd worden. Vervolgens zal er in dit hoofdstuk een eind conclusie van het onderzoek getrokken worden.

6.1 Conclusie

In hoofdstuk 2 is aan de orde gekomen wat werkdruk is. Voor dit onderzoek is werkdruk onderverdeeld in de componenten taakeisen, regelproblemen, verantwoordelijkheid en geestelijke inspanning. Ervaren werkdruk kan invloed hebben op de werkdrukklachten. 

Om te weten te komen of er een verschil is in de ervaren werkdruk binnen het VSO en VO is er een vragenlijst uitgezet. Uit de resultaten van deze vragenlijst komt naar voren dat de ervaren werkdruk in het onderwijs hoger ligt dan in de andere branches (5.2), maar dat het verschil tussen de ervaren werkdruk in het VSO (5.8) en VO (5.9) niet groot is. Wel laten de resultaten uit de vragenlijst zien dat er verschillen zijn in de oorzaken waar werkdruk uit voortkomt binnen het VSO en VO. Deze verschillen staan in tabel 5.13 gepresenteerd.

In hoofdstuk 3 is het begrip taakbeleid aan de orde gekomen. Binnen het taakbeleid zijn de componenten taakomvangbeleid en taakbelastingsbeleid in het VSO en VO van belang bij de verwachtingen die in het onderzoek zijn gemaakt.
De eerste verwachting is dat de onderwijs specifieke oorzaken van werkdruk autonomie en de mogelijkheid tot sociale ondersteuning in het VSO als minder worden ervaren dan in het VO. Wat betreft de verwachting over de invloed van taakomvangbeleid op de vier componenten van werkdruk verwachtte ik vooraf dat het taakomvangbeleid ervoor zorgt dat docenten in het VSO een hogere werkdruk ervaren doordat zij meer tijd voor de klas staan, hierdoor minder regelmogelijkheden hebben, waardoor regelproblemen niet kunnen worden opgelost en blijven bestaan.

Uit de resultaten van het onderzoek komt naar voren dat het kenmerk autonomie geen significante bijdrage levert aan het verklaren van werkdruk of de componenten van werkdruk. Wel komt naar voren dat in het VSO autonomie sterker aanwezig is dan in het VO. Het kenmerk sociale ondersteuning is in het VSO ook sterker aanwezig dan in het VO. In het VO heeft de sociale ondersteuning een negatieve invloed op de mentale belasting. Ook het kenmerk regelproblemen is in het VSO sterker aanwezig dan in het VO. De autonomie en de sociale ondersteuning leveren geen significante bijdrage als het gaat om de regelproblemen. 

De tweede verwachting is dat het taakbelastingbeleid binnen het VO ervoor zorgt dat deze docenten een groter deel van een werkdag beschikbaar moeten zijn en dat de onderwijsspecifieke oorzaak van werkdruk autonomie daardoor bij VO docenten minder zal zijn. VO docenten zullen hierdoor ook een grotere mentale belasting hebben waardoor de ervaren werkdruk van een docent in het VO hoger zal zijn dan die bij docenten in het VSO.

Uit de resultaten van het onderzoek komt naar voren dat ook hier autonomie geen significante bijdrage levert aan het verklaren van werkdruk of de componenten van werkdruk. Wel is het kenmerk autonomie in het VSO sterker aanwezig dan in het VO. Uit de scores van de resultaten uit de vragenlijst komt naar voren dat mentale belasting in het VSO en VO even hoog scoort en met een 8.3 sterk aanwezig is. 

De derde verwachting is dat docenten in het VSO een grotere werkdruk ervaren doordat de taakeisen hoger zijn. Dit komt doordat er vaardigheden van deze docenten verwacht worden die niet binnen de lerarenopleiding onderwezen worden, maar in de dagelijks praktijk van een VSO school een docent deze vaardigheden wel moet kunnen toepassen. De vooraf gestelde verwachting is dat de mentale belasting binnen het VSO hoger is dan binnen het VO, doordat het gebruik van vaardigheden in het VSO hoger zal zijn dan in het VO.

Uit de resultaten van het onderzoek komt naar voren dat taakeisen in het VSO juist in een mindere sterke mate aanwezig is dan in het VO. In het VSO zijn er wel kenmerken die een significantie bijdrage leveren op het kenmerk taakeisen, die bij het VO niet aanwezig zijn. Ook is te zien dat de invloed van het gebruik van vaardigheden op de mentale belasting in het VSO sterker is dan in het VO. In het VSO heeft gebruik van vaardigheden invloed op de mentale belasting. 

De vierde verwachting is dat docenten in het VSO, waar de klassen met honderd procent zorgleerlingen zijn gevuld, een grotere emotionele belasting van het werk ervaren dan docenten in het VO waarbij dit percentage aanzienlijk lager is. De vooraf gestelde verwachting is dat binnen het VSO de emotionele belasting voor docenten groter is dan binnen het VO. Wat betreft de componenten van werkdruk is de verwachting dat het taakbelastingbeleid ervoor zorgt dat binnen het VSO een grotere verantwoordelijkheid naar de leerling wordt ervaren dan in het VO. In het VO onderwijs kunnen zorgleerlingen uitgeplaatst worden naar een onderwijsstructuur waar de leerling meer baat bij heeft. Binnen het VSO is zo’n overplaatsing moeilijker, omdat de leerling een indicatie heeft en hierdoor is een VSO school verplicht onderwijs aan een leerling met een indicatie te verlenen. Hierdoor zal de ervaren werkdruk in het VSO hoger zijn dan in het VO.

Uit de resultaten van het onderzoek komt naar voren dat in alle branches het kenmerk emotionele belasting zwak aanwezig is als het gaat om werkdruk. Wel zien we dat deze bij het VSO sterker aanwezig is dan in het VO. In het VO heeft de emotionele belasting een positieve invloed op verantwoordelijkheid. Verantwoordelijkheid scoort in het VO en VSO nagenoeg gelijk. 

De vijfde verwachting is dat binnen het VO er per leerling minder tijd voor aandacht is waardoor het moeilijker is om sociale ondersteuning te krijgen. Binnen een groep van 30 is het al moeilijk om de probleemgevallen te kunnen bespreken in de korte vergaderingen, laat staan leerlingen waarbij de problemen niet aan de oppervlakte liggen. Hierdoor zullen er door het gebrek aan tijd onderwerpen afgekapt worden. Binnen het VSO is het door de kleine groepen makkelijker een klas te bespreken met een collega. Ook zitten er binnen het VSO meer soorten personen die de sociale ondersteuning op maat kunnen bieden, zoals bijvoorbeeld maatschappelijk werk, een psycholoog of logopedist. Hierdoor is de weg binnen het VSO bij een vraag om sociale ondersteuning korter en meer gespecialiseerd. Door de grotere groepen in het VO is verder de verwachting dat de mentale belasting binnen het VO hoger is dan binnen het VSO, waardoor de ervaren werkdruk binnen het VO hoger zal zijn.

Uit de resultaten van het onderzoek komt naar voren dat sociale ondersteuning in het VSO sterker aanwezig is als het gaat om werkdruk dan in het VO. Daarnaast is echter te zien dat sociale ondersteuning in het VSO geen significante bijdrage geeft als het gaat om werkdruk of de componenten van werkdruk. De mentale belasting is in het VSO sterker aanwezig dan in het VO. Er is een verschil tussen de kenmerken bij het VSO en het VO die van invloed zijn op de mentale belasting.

Wat betreft het taakbeleid kan de volgende conclusie getrokken worden. De verwachting vooraf is geweest dat vanuit taakbeleid het taakomvangbeleid en het taakbelastingbeleid invloed konden hebben op de gemeten werkdruk. Het onderzoek geeft aan dat een heel klein verschil in de gemeten werkdruk zit tussen VSO en VO. Dit verschil is te verwaarlozen en ook komt niet naar voren dat taakomvangbeleid en taakbelastingbeleid een aantoonbaar verschil maken in de ervaren werkdrukdruk van docenten in het VSO en VO. Wat wel naar voren komt is dat binnen het VSO en VO de kenmerken die werkdruk en de componenten van werkdruk beïnvloeden verschillen. Deze verschillen zijn mogelijk wel te verklaren door het taakbeleid of misschien nog wel beter door de verschillende CAO’s. De resultaten mogen dan geen sluitend antwoord geven op de onderzoeksvraag, de resultaten geven wel inzichten, die mogelijk interessant zijn voor verder onderzoek.

6.2 Sterke en zwakke punten van het onderzoek

Het doel van het onderzoek is het in kaart brengen van de werkelijkheid. Het doel was een verklaring te vinden tussen de verschillen in werkdruk bij het VSO en VO veroorzaakt door taakbeleid. Om deze werkelijkheid in kaart te brengen zijn wetenschappelijke criteria ingesteld waar goed onderzoek aan moet voldoen. Helaas is het niet gelukt om in dit onderzoek aan al deze criteria te voldoen. In dit onderzoek is er een aantal zwakkere punten te benoemen. Voor voldoende externe validiteit dient minimaal 50% van de docenten de vragenlijst in te vullen. Helaas is dit niet het geval, de respons op de scholen waar de vragenlijst is uitgezet was te laag. Daarnaast is het voor de externe validiteit van belang dat er voldoende scholen meedoen om te kunnen generaliseren wat docenten antwoorden. Eén VSO en twee VO scholen hebben de vragenlijst ingevuld, dit is te weinig om de externe validiteit van het onderzoek te kunnen waarborgen. 

Een sterk punt van het onderzoek is dat het onderzoekmodel inzicht geeft op de verschillen van werkdruk in het VSO en VO. De vooraf gestelde verwachtingen kunnen na het onderzoek grotendeels verworpen worden, maar het is wel duidelijk dat de oorzaken en componenten van werkdruk die van invloed zijn op werkdruk binnen het VSO en VO opvallende verschillen laten zien.

6.3 Terugkoppeling naar theorie

In hoofdstuk 1 is aangegeven in welke opzichten dit onderzoek wetenschappelijk en maatschappelijk relevant is. Maatschappelijk gezien is het onderzoek relevant omdat er in de media veel discussie is over werkdruk in het onderwijs. Taakbeleid is een reactie op deze discussie. In de resultaten van het onderzoek is te zien dat taakbeleid niet veel effect heeft gehad op de feitelijk gemeten werkdruk. Wel is te zien dat er verschillen zijn op de onderlinge invloeden die kenmerken op de verschillende componenten van werkdruk hebben en die vervolgens weer van invloed kunnen zijn op de gemeten werkdruk. 

Wetenschappelijk gezien is het onderzoek relevant om te zien of het begrip werkdruk niet als container begrip gebruikt wordt, maar dat er wel degelijk onderscheid gemaakt wordt tussen de componenten van werkdruk en de verschillende kenmerken die werkdruk kunnen veroorzaken. Een docent die over werkdruk klaagt maakt geen onderscheid in de componenten van werkdruk ten opzichte van werkdruk of tussen de onderwijs specifieke en algemene oorzaken van werkdruk. Dit onderzoek laat zien dat de gemeten werkdruk binnen het VSO en VO niet opvallend verschillend is, maar dat in de verbanden, invloeden en oorzaken binnen het container begrip  werkdruk relevante verschillen zijn te constateren.   

6.4 Aanbevelingen voor nader onderzoek 

Uit dit onderzoek komt naar voren dat er in de gemeten ervaren werkdruk tussen VSO en VO geen verschil zit. Interessant zijn de verschillen die er zijn over waar werkdruk binnen het VSO en VO vandaan komt en waar deze door beïnvloed worden. Een verschil tussen VSO en VO is dat bij het VSO afwisseling in het werk een negatieve invloed heeft op werkdruk, terwijl dit bij het VO niet het geval is. Verder zien we dat in het VSO er meer invloeden op taakeisen aanwezig zijn en invloed hebben op werkdruk, terwijl bij VO meer invloeden op mentale belasting aanwezig zijn die invloed hebben op werkdruk. Groter onderzoek kan meer inzichten in deze bevindingen geven. En misschien is het mogelijk met verder onderzoek aan te tonen dat een aantal van deze verschillen daadwerkelijk te verklaren zijn door de verschillende CAO’s die in het VSO en VO gehanteerd worden.  
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Bijlage 1. De gegevens van de scholen
	Auris College Rotterdam
	

	aantal leerlingen
	227

	totale lesvraag in lesuren
	1012

	duur van een lesuur in minuten
	40 minuten

	aantal docenten
	56

	aantal wtf onderwijzend personeel
	42,24 fte

	inhoud en grootte van de vaste voet
	80 uren

	de grootte van opslag op een lesuur
	50%

	aantal wtf onderwijs ondersteunend personeel
	16,73

	aantal lesdagen
	182

	maximale groepsgrootte (aantal leerlingen in een klas)
	9

	aantal studiedagen
	6

	start en eindtijd van de lesuren en pauzes

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
	09.00-09.40

	
	09.40-10.20

	
	10.20-10.35 pauze (15 minuten)

	
	10.35-11.15

	
	11.15-12.05

	
	12.05-12.35 pauze (40 minuten)

	
	12.35-13.15

	
	13.15-13.55

	
	13.55-14.10 pauze (15 minuten)

	
	14.10-14.50 

	
	14.50-15.30

	organisatie van leerling besprekingen
	tijdens de teamvergaderingen na schooltijd

	
	

	deskundigheidsbevordering
	10% van de normjaartaak


	De Goudse Waarden
	

	aantal leerlingen
	1332

	totale lesvraag in lesuren
	1648

	duur van een lesuur in minuten
	50 minuten op dinsdag 40 minuten, dit levert vergadertijd op

	aantal docenten
	91

	aantal wtf onderwijzend personeel
	79,70 fte

	inhoud en grootte van de vaste voet
	45 ku + 6 * aantal lesuren van een docent 

	de grootte van opslag op een lesuur

 

 

 
	1 lesuur in de onderbouw = 44,5 ku op jaarbasis 

47 ku in de onderbouw

40,5 ku voor lichamelijke opvoeding in de onderbouw

43 ku voor lichamelijke opvoeding in de bovenbouw

	aantal wtf onderwijs ondersteunend personeel
	15,2

	aantal lesdagen
	190

	maximale groepsgrootte (aantal leerlingen in een klas)
	32

	aantal studiedagen
	geen, alles wordt op de dinsdag gedaan

	start en eindtijd van de lesuren en pauzes

 

 

 

 

 

 

 

 

 
	08.20-09.10

	
	09.10-10.00

	
	10.00-10.50

	
	10.50-11.10 pauze (20 minuten)

	
	11.10-12.00

	
	12.00-12.50 

	
	12.50-13.20 pauze (30 minuten)

	
	13.20-14.10

	
	14.10-15.00

	
	15.00-15.50

	organisatie van leerling besprekingen

 
	op de dinsdagmiddag tijdens toetsweken of schoolexamenweken 

die begeleid worden door ingehuurde surveillanten

	
	

	deskundigheidsbevordering
	10% van de normjaartaak


	Driestar College
	

	aantal leerlingen
	3110

	totale lesvraag in lesuren
	4600

	duur van een lesuur in minuten
	50 minuten

	aantal docenten
	289

	aantal wtf onderwijzend personeel
	271,4 fte

	inhoud en grootte van de vaste voet
	 

	de grootte van opslag op een lesuur
	50%

	aantal wtf onderwijs ondersteunend personeel
	47,5 fte

	aantal lesdagen
	174

	maximale groepsgrootte (aantal leerlingen in een klas)
	30

	aantal studiedagen
	1

	start en eindtijd van de lesuren en pauzes

 

 

 

 

 

 

 

 

 
	08.20-09.10

	
	09.10-10.00

	
	10.00-10.50

	
	10.50-11.25 pauze (35 minuten)

	
	11.25-12.15

	
	12.15-13.05

	
	13.05-13.55

	
	13.55-14.20 pauze (25 minuten)

	
	14.20-15.10

	
	15.10-16.00 (alleen in uiterste gevallen wordt het 8e lesuur ingezet)

	organisatie van leerling besprekingen
	1 of 2 lessen vervallen schoolbreed, de rest is na schooltijd

	
	

	deskundigheidsbevordering
	10% van de normjaartaak


Bijlage 2. De Vragenlijst 

1. 

Wat is uw geslacht? 

man 

vrouw 

2. 

Wat is uw leeftijd? 

Hoe lang werkt u in het voortgezet onderwijs 

(in jaren)? 

Hoe lang werkt u in uw huidige functie? 

3. 

Op welke school bent u werkzaam? 

De Goudse Waarden 

Auris College 

Driestar College 












4. 

Op welke niveau's geeft u les? 

lwoo/vmbo 

havo/vwo 

beide 

anders 

5. 

Geeft u onderbouw en/of bovenbouw les? 

onderbouw 

bovenbouw 

beiden 

6. 

In welk(e) vak(ken) geeft u les? 

Welke neventaken heeft u? (taken naast het 

onderwijs geven waar uren voor worden 

toegekend) 
































7. 

Werkdruk 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

De werkdruk in het onderwijs is 

veel te hoog 

Naast de lestaken hebben we veel 

te veel neventaken 

Een docent heeft gedurende de 

werkdag nooit echt pauze 

We werken in het onderwijs harder 

dan ooit 

In het onderwijs is het werk nooit 

af 

Piekbelasting in het onderwijs zorgt 

voor overbelasting 

De werkdruk in het onderwijs is 

eigenlijk niet op te brengen 


































8. 

Werkbeleving 

zeer 

tevreden 

tevreden 

noch 

tevreden, 

noch 

ontevreden 

zeer 

ontevreden ontevreden 

Bent u tevreden met de mate 

waarin u in uw functie uw kennis en vaardigheden kunt benutten? 

Bent u tevreden over uw 

secundaire arbeidsvoorwaarden (zoals vakantie- en verlofregeling, spaarregelingen, verzekeringen 

e.d.)? 

Bent u tevreden over de 

mogelijkheden contacten met anderen te onderhouden tijdens uw 

werk? 

Bent u tevreden met de waardering 

die u krijgt voor uw werk? 

Bent u tevreden met de mate 

waarin uw functie creativiteit 

vereist? 

Bent u tevreden met de vrijheid 

van handelen in uw functie? 


































9. 

zeer 

tevreden 

tevreden 

noch 

tevreden, 

noch 

ontevreden 

zeer 

ontevreden ontevreden 

Bent u tevreden met uw salaris? 

Bent u tevreden over de 

gezelligheid/sfeer op uw werk? 

Bent u tevreden met de mate van 

afwisseling in uw functie? 

Bent u tevreden met de 

omstandigheden (lawaai, temperatuur e.d.) waaronder u uw werk moet verrichten? 

Bent u tevreden met de 

mogelijkheid zelf beslissingen te nemen in uw functie? 

In welke mate bent u, alles bij 

elkaar opgeteld, tevreden met uw 

werk? 


































10. 

zeer mee 

eens 

mee eens 

niet eens, 

niet oneens 

mee 

oneens 

zeer 

mee 

oneens 

Ik vind het belangrijk dat het werk 

goed verloopt 

Mijn school gaat me echt ter harte 

Ik vind het erg vervelend als er iets 

fout gaat in het werk, ook als het niet mijn schuld is 

Ik trek het me erg aan als ik merk 

dat mijn school een slechte naam heeft bij anderen 

Mijn werk betekent weinig voor me 

Ik voel me uitstekend thuis bij mijn 

school 


















































11. 

zeer mee 

eens 

mee eens 

niet eens, 

niet oneens 

mee 

oneens 

zeer 

mee 

oneens 

Het is de moeite waard om te 

proberen mijn werk zo goed mogelijk te doen 

Vergeleken met de meeste andere 

organisaties is het werken bij mijn school erg aantrekkelijk 

Vergeleken met andere organisaties 

is mijn school een goede werkgever 

Het salaris is bij mijn school 

minstens even goed als bij andere 

organisaties 

De medewerk(st)ers worden bij 

mijn school goed op de hoogte gehouden van zaken die hen 

aangaan 

Bij mijn school worden de 

medewerk(st)ers met respect behandeld, wat voor werk ze ook 

doen 

12. 

zeer mee 

eens 

mee eens 

niet eens, 

niet oneens 

mee 

oneens 

zeer 

mee 

oneens 

Alle medewerk(st)ers worden goed 

op de hoogte gehouden van ontwikkelingen binnen mijn school 

Als ik met kennissen over mijn 

school praat, prijs ik mijn school 

aan als een prima organisatie om in te werken 

Mijn school biedt mij voldoende 

mogelijkheden tot persoonlijke 

ontplooiing 










































13. 

Heeft u meestal plezier in uw werk? 

ja, beslist 

ja, wel een beetje 

tussen ja en nee in 

nee, eigenlijk niet 

nee, beslist niet 

14. 

Werkkenmerken 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Mijn werk is gevarieerd 

Ik heb voldoende afwisseling in 

mijn werk 

Mijn baan vereist dat ik nieuwe 

dingen leer 

Mijn baan vereist creativiteit 

Mijn baan vereist veel 

bekwaamheden 

Ik heb de gelegenheid om mijn 

eigen vaardigheidsniveau verder te 

ontwikkelen 

Ik kan mijn werk, als ik dat nodig 

vind, zelf onderbreken 

Ik kan zelf het werktempo regelen 





















































15. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik kan, indien nodig, het tijdstip 

waarop iets klaar moet zijn, 

uitstellen 

Ik kan gemakkelijk even weg van 

de plaats waar ik werk 

Ik beslis zelf wanneer ik een taak 

uitvoer 

Ik bepaal zelf de volgorde van mijn 

werkzaamheden 

Mijn werkwijze wordt in grote mate 

voorgeschreven 

Ik heb de mogelijkheid om zelf te 

beslissen hoe ik mijn werk doe 

16. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik kan een eigen werkwijze kiezen 

Ik moet erg snel werken 

Ik heb over het algemeen genoeg 

tijd om mijn werk af te krijgen 

Ik moet extra hard werken 

Ik werk onder tijdsdruk 

Ik moet me in het werk haasten 




























17. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik zou het kalmer aan willen doen 

in mijn werk 

Het materiaal waarmee ik werk is 

doorgaans van onvoldoende 

kwaliteit 

De hulpmiddelen waarmee ik werk 

zijn vaak van onvoldoende kwaliteit 

Het wachten op werk van andere 

mensen of afdelingen vertraagt vaak mijn eigen werk 

Het werk verloopt vaak anders dan 

gepland 

Ik heb regelmatig met storingen in 

mijn werk te maken 




























18. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik moet vaak improviseren om mijn 

werk uit te kunnen voeren 

Ik moet vaak beslissingen nemen, 

waarbij een vergissing kostbare of ernstige gevolgen kan hebben 

Ik draag veel verantwoordelijkheid 

voor het werk van anderen 

Ik draag veel verantwoordelijkheid 

voor de veiligheid van anderen 

Ik draag veel verantwoordelijkheid 

voor de toekomst van anderen 

Ik draag veel verantwoordelijkheid 

voor een werkproces 




























19. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik draag veel verantwoordelijkheid 

voor het functioneren van mijn 

afdeling 

Mijn werk vereist voortdurend 

intensief nadenken 

Ik moet veel informatie gedurende 

langere tijd onthouden 

Mijn werk vereist dat ik er 

voortdurend mijn gedachten 

bijhoud 

Het werk vergt voortdurend veel 

aandacht 

Ik moet in mijn werk veel dingen 

tegelijk in de gaten houden 




























20. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik word op het werk vaak voor 

onverwachte gebeurtenissen 

geplaatst 

Ik ben in het werk altijd op mezelf 

aangewezen 

Als ik er niet uitkom kan een 

collega werk van mij overnemen 

Mijn collega's helpen me bij het 

afwerken van een opdracht als dat nodig is 

Ik praat op het werk met collega's 

uit de eigen afdeling over het werk 

Ik praat op het werk met mijn 

leidinggevende over het werk 


















































21. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik ben vaak alleen op mijn 

werkplek 

Ik krijg voldoende informatie over 

het doel van mijn bijdrage aan mijn 

afdeling 

Ik krijg voldoende informatie om 

mee te werken 

De informatie die ik nodig heb komt 

meestal op tijd 

Ik moet vaak wachten op 

informatie die ik nodig heb 

De gegevens die ik krijg zijn 

meestal juist 

22. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

De opdrachten die ik krijg zijn 

meestal duidelijk 

Op het werk wordt gediscrimineerd 

naar sekse 

Op het werk wordt gediscrimineerd 

naar huidskleur 

Op het werk wordt gediscrimineerd 

naar leeftijd 

Ik moet veel werken met 

agressieve klanten 

Mijn klanten zijn lastig 




























23. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik moet voortdurend beducht zijn 

voor gevaarlijke situaties 

Het werk is gevaarlijk voor mij 

Ik word tijdens het werk 

geconfronteerd met grapjes of opmerkingen met een seksuele ondertoon, die ik als ongewenst 

beschouw 

Ik word tijdens het werk 

aangeraakt of vastgepakt op een manier die ik als ongewenst 

beschouw 

Ik werk onder goede dagelijkse 

leiding 

Mijn direct leidinggevende heeft 

een juist beeld van mij in mijn werk 




























24. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik kan op mijn directe leiding 

rekenen wanneer ik het in mijn werk wat moeilijk krijg 

De verstandhouding met mijn 

directe leiding is goed 

Ik voel me in het werk 

gewaardeerd door mijn directe 

leiding 

Tussen mij en mijn directe leiding 

heerst een prettige sfeer 

Ik vind dat over het algemeen 

genomen de mondelinge communicatie op het werk goed 

verloopt 

Ik vind dat over het algemeen 

genomen de schriftelijke communicatie op het werk goed 

verloopt 




























25. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Er vindt voldoende communicatie 

plaats over zaken die voor mijn werk van belang zijn 

We bespreken regelmatig de 

resultaten die we als afdeling/team/groep hebben 

bereikt 

Ik kan op mijn collega's rekenen 

wanneer ik het in mijn werk wat moeilijk krijg 

De verstandhouding met mijn 

collega's is goed 

Ik voel mij in mijn werk 

gewaardeerd door mijn collega's 

Ik heb te maken met agressie van 

mijn collega's 
























26. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Tussen mij en de collega's heerst 

een prettige sfeer 

Tussen mij en de collega's doen 

zich vervelende gebeurtenissen 

voor 

Ik weet precies wat anderen op 

mijn werk van mij verwachten 

Ik weet precies waarvoor ik wel, en 

waarvoor ik niet verantwoordelijk 

ben 

Ik weet precies hoe mijn 

leidinggevende over mijn prestaties 

denkt 




























27. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Voor mij ligt duidelijk vast, wat 

precies mijn taak is 

Ik weet precies wat ik van andere 

mensen van mijn afdeling mag 

verwachten 

Er treden belangrijke 

veranderingen op in mijn taken 

Ik vind het moeilijk om me aan te 

passen aan veranderingen in mijn 

taken 

Het veranderen van mijn taken 

levert problemen op 

Het veranderen van mijn taken 

heeft negatieve gevolgen voor mij 













































28. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Voorgenomen veranderingen in 

mijn taken worden goed 

geïntroduceerd 

Het werk is doorgaans goed 

georganiseerd 

Ik kan voldoende overleggen over 

het werk 

Het werk wordt vaak belemmerd 

door onverwachte situaties 

Ik word in het werk geregeld 

gehinderd door fouten in het werk van anderen 

Mijn werk wordt vaak bemoeilijkt 

door afwezigheid van anderen 

29. 

zeer mee 

oneens 

mee oneens 

mee eens 

zeer mee 

eens 

Ik heb invloed op de beslissingen 

vanuit mijn groep/afdeling 

Bij eventuele problemen kan ik 

mensen uit andere afdelingen 

inschakelen 

Ik bespreek met anderen hoe de 

taken worden verdeeld ("wie doet 

wat") 

Ik bespreek met anderen hoe de 

taken gepland moeten worden 









30. 

Hoe vaak heeft u werkoverleg? 

eens per week 

eens per twee weken 

eens per maand 

eens per twee maanden of minder 

nooit 

  

Bijlage 3. Factoranalyse en Cronbach’s (
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* Deze items zijn niet meegenomen bij de berekening van de Cronbach’s a, omdat

de waarden niet hoger zijn dan ,300.

Item werkdrukklachten

Item taakeisen

De werkdruk in het onderwijs is veel te ,595 Ik moet erg snel werken tel ,699
hoog Ik heb over het algemeen genoeg tijd om -,618
Naast de lestaken hebben we te veel ,571 mijn werk af te krijgen te2
neventaken Ik moet extra hard werken te3 ,722
Een docent heeft gedurende de werkdag ,745 Ik werk onder tijdsdruk te4 ,814
nooit echt pauze Ik moet me in het werk haasten te5 ,824
We werken in het onderwijs harder dan ,742 Ik zou kalmer aan willen doen in mijn ,649
ooit werk te6
In het onderwijs is het werk nooit af ,784
Piekbelasting in het onderwijs zorgt voor ,732 Eigenwaarde 3,154
overbelasting Cronbach’s o ,544
De werkdruk in het onderwijs is eigenlijk ,804
niet op te brengen
Eigenwaarde 2,503
Cronbach’s a 671 Item verantwoordelijkheid
Ik moet vaak beslissingen nemen, waarbij ,619
Item regelproblemen een vergissing kostbare of ernstige
Het materiaal waarmee ik werk is ,658 gevolgen kan hebben vw1
doorgaans van onvoldoende kwaliteit rp1 Ik draag veel verantwoordelijkheid voor ,623
De hulpmiddelen waarmee ik werk zijn ,625 het werk van anderen vw2
vaak van onvoldoende kwaliteit rp2 Ik draag veel verantwoordelijkheid voor ,544
Het wachten op werk van andere mensen | ,544 de veiligheid van anderen vw3
of afdelingen vertraagt vaak mijn eigen Ik draag veel verantwoordelijkheid voor ,630
werk rp3 de toekomst van anderen vw4
Het werk verloopt vaak anders dan ,690 Ik draag veel verantwoordelijkheid voor ,815
gepland rp4 een werkproces vw5
Ik heb rege|matig met storingen in het ,734 Ik draag veel Verantwoordelijkheid voor ,609
werk te maken rp5 het functioneren van mijn afdeling vw6
Ik moet vaak improviseren om mijn werk ,688
uit te kunnen voeren rp6 Eigenwaarde 2,500
Cronbach’s o ,697
Eigenwaarde 2,608
Cronbach’s a ,733
It.(.em gebrulk.van va.larc.llghede..n Item autonomie
:\ggr ‘E);;n vereist dat ik niciwe dingen /612 Ik kan mijn werk, als ik dat nodig vind, ,696
~ - — zelf onderbreken aul
M!J_n baar vere!st Greativiteit vh4 207 Ik kan zelf het werktempo regelen au’? ,765
Mijn baan vereist veel bekwaamheden ,664 Ik kan, indien nodig, het tijdstip waarop 660
o] . —— iets klaar moet zijn uitstellen au3
Ik het_> de _gele_genheld om mijn eigen /631 Ik kan gemakkelijk even weg van de ,697
vgzrdlgheldsmveau verder te ontwikkelen plaats waar ik werk au4
v Ik beslis zelf wanneer ik een taak uitvoer , 777
aus
Elgenwaa’rde 2414 Ik bepaal zelf de volgorde van mijn ,603
Cronbach’s ;751 werkzaamheden au6
Mijn werkwijze word in grote mate ,383
Item afwisseling in het werk voorgeschreven au”7
Mijn werk is gevarieerd vb1 ,87 Ik heb de mogelijkheid om zelf te ,345
Ik heb voldoende afwisseling in mijn ,873 beslissen hoe ik mijn werk doe au8
werk vb2 Ik kan een eigen werkwijze kiezen au9 ,492
Eigenwaarde 1,746 Eigenwaarde 3,465
Cronbach’s a ,853 Cronbach’s a ,735





[image: image10.jpg]Item mentale belasting

Item emotionele belasting

Mijn werk vereist voortdurend intensief ,519 Op het werk wordt gediscrimineerd naar ,782
nadenken gil sekse eb1
Ik moet veel informatie gedurende 295 Op het werk wordt gediscrimineerd naar ,812
langere tijd onthouden gi2 huidskleur eb2
Mijn werk vereist dat ik er voortdurend ,820 Op het werk wordt gediscrimineerd naar ,795
mijn gedachten bhoud gi3 leeftijd eb3
Het werk vergt voordurend veel aandacht ,822 Ik moet veel werken met agressieve ,653
gi4 klanten eb4
Ik moet in mijn werk veel dingen tegelijk ,808 Mijn klanten zijn lastig eb5 ,530
in de gaten houden gi5 Ik moet voortdurend beducht zijn voor ,629
Ik word op het werk vaak voor ,509 gevaarlijke situaties eb6
onverwachte gebeurtenissen geplaatst Het werk is gevaarlijk voor mij eb7 ,769
gi6 Ik word tijdens het werk geconfronteerd ,778
met grapjes of opmerkingen met een
Eigenwaarde 2,617 seksuele ondertoon, die ik als ongewenst
Cronbach’s o ,724 beschouw eb8
Ik word tijdens het werk aangeraakt of ,805
vastgepakt op een manier die ik als
Item sociale ondersteuning ongewenst beschouw eb9
Ik ben in het werk altijd op mezelf ,539
aangewezen cml Eigenwaarde 4,849
Als ik er niet uitkom kan een collega ,815 Cronbach’s a ,882
werk van mij overnemen cm2
Mijn collega’s helpen me bij het afwerken ,695
van een opdracht als dat nodig is cm3 - —
Ik praat op het werk met collega’s uit de ,281%* Item relatie met de Ie|d|.|j|g T
. . Ik werk onder goede dagelijkse leiding ,679
eigen afdeling over het werk cm4 A1
IIk. p_raat op: liet werk met mijn 283% Mijn direct leidinggevende heeft een juist ,804
eidinggevende over het werk cm5 L .
- beeld van mij in mijn werk ri2
Ik ben vaak alleen op mijn werkplek cmé6 | -,756 Ik kan mijn directe leiding rekenen 795
Eigenwaarde 2170 Iv’\//;nneer ik het in mijn werk moeilijk krijg
Cronbach’s « ,691 De verstandhouding met mijn directe ,899
leiding is goed rl4
Ik voel me in mijn werk gewaardeerd ,891
Item relatie met collega’s door mijn directe leiding r/5
Ik kan op mijn collega’s rekenen 563 Tussen mij en mijn directe leiding heerst | ,931
wanneer ik het in mijn werk wat moeilijk een prettige sfeer rl6
krijg rc1
De verstandhouding met mijn collega’s is ,841 Eigenwaarde 4,209
goed rc2 Cronbach’s o ,908
Ik voel mij in mijn werk gewaardeerd ,790
door mijn collega’s rc3
Ik heb te maken met agressie van mijn -,701 Item kwaliteit van de
collega’s rc4 werkorganisatie
Tussen mij en mijn collega’s heerst een ,748 Het werk is doorgaans goed -,701
prettige sfeer rc5 georganiseerd kw1
Tussen mij en mijn collega’s doen zich -,606 Ik kan voldoende overleggen over het -,696
vervelende gebeurtenissen voor rcé werk kw2
Het werk wordt vaak belemmerd door ,778
Eigenwaarde 3,067 onverwachte situaties kw3
Cronbach’s a 793 Ik word in het werk geregeld gehinderd ,531
door fouten in het werk van anderen kw4
Mijn werk wordt vaak bemoeilijkt door ,489
afwezigheid van anderen kw5
Eigenwaarde 2,101

Cronbach’s a

,639
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