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Naar een positieve benadering in de arbeids- en
gezondheidspsychologie

Wilmar Schaufeli en Arnold Bakker*

Anders dan haar naam doet vermoeden is de arbeids- en gezondheidspsychologie
tot op heden vooral gericht geweest op ongezondheid en onwelbevinden in plaats
van op gezondheid en welbevinden. De tijd lykt nu echter rijp voor herbezinning,
mede in het licht van de opkomst van de zogenaamde ‘positieve psychologie’ In dit
artikel wordt een poging ondernomen om het begrip werkgerelateerd welbevinden
van een positieve’ inhoud te voorzien in plaats het te duiden als de afwezigheid van
onwelbevinden. Uit een conceptuele analyse komen vier centrale kenmerken van
werkgerelateerd welbevinden naar voren- 1) positieve gevoelens tydens het werk
(werkplezier), 2) positieve gevoelens ten aanzien van het werk (arbeidstevreden-
heid), 3) vitaliteit (energie), 4) identificatie met het werk (werkbetrokkenheid). Er is
dus van welbevinden sprake wanneer men met plezier werkt, men tevreden 1s met
het werk, het werk energie geeft en men zich betrokken voelt bij het werk. De re-
cent geintroduceerde term beviogenheid opgevat als de tegenhanger van burn-out
voldoet slechts gedeeltelijk aan deze omschriyving omdat de eerste beide elemen-
ten ontbreken Alhoewel de genoemde kenmerken van welbevinden door verschil-
lende bestaande instrumenten kunnen worden gemeten wordt toch gepleit voor
het ontwikkelen van één instrument dat gebruikt kan worden bij empinsch onder-
zoek naar de conceptuele validiteit van werkgerelateerd welbevinden.

Trefwoorden: arbeid, gezondheid, arbeidsorientatie, motivatie, werksituatie

1 Arbeid en gezondheid = kommer en kwel

Met het relatief nieuwe gebied van de psychologie van arbeid en gezondheid
[A&G is 1ets merkwaardigs aan de hand: de vlag dekt de lading namelyk miet.
A&G -psychologie gaat namelyjk doorgaans namelijk over ongezondheid en on-
welbevinden in plaats van over gezondheid en welbevinden Een paar illustraties
kunnen dit verduidelijken In weerwil van de titel Handbook of Work and He-
alth Psychology (Schabracq, Winnubst & Cooper, 1996) wordt er 1n dit naslag-
werk geen enkel hoofdstuk gewyd aan gezondheid en welbevinden op het werk
Voorts gaan welgeteld zeven van de 137 artikelen, die er zyn gepubliceerd 1n het
111996 opgerichte Journal of Occupational Health Psychology, over positieve as-

* De auteurs ziyn verbonden aan de Universiteit Utrecht, Capaciteitsgroep Sociale en Organisa-

tiepsychologie en Onderzoeksschool Psychologie & Gezondheid Correspondentieadres Uni-
versitert Utrecht, Onderzoeksschool Psychologie & Gezondheid, Wilmar Schaufelt, Postbus
80.140, 3508 TC Utrecht. E-mail. W Schaufeli@fss.uu.nl

O - - T - R ST



Werk en welbevinden

pecten van gezondheid en welbevinden dat 1s 6 % De overige 94 % betreffen
hart- en vaatziekten, Repetative Strain Injury (RSI), burn-out, geweld, discrinu-
natie, alcoholisme, PostTraumatisch Stress Syndroom (PTSD), werk-thuis con-
flict, workaholisme, chronisch vetmoeidheidssyndroom, interpersoonlyke con-
flicten, psychosomatische klachten, ziekteverzuim, vage psychische klachten,
ongevallen, slaapstoornissen, psychofysiologische spanningsreacties, ongewen-
ste intimiteiten, pesten, vyandigheid, negatieve affectiviteit, hoge bloeddruk,
onveiligheid en drugsgebruik. Deze opsomming van kommer en kwel weerspie-
gelt de belangrykste thema’s uit de A&G -psychologie Op de keper beschouwd
gaat het dus om aspecten van werkstress of beter om een veelheid van psycholo-
gische, lichamehijke of gedragsmatige stressreacties die kunnen optreden ten ge-
volge van de aanwezigheid van stressbronnen op het werk. Maar van gezondheid
of welbevinden dus geen spoor! De enige uitzondering vormt wellicht het over-
bekende Job-Demand Control Model (Karasek & Theorell, 1990), waarin al-
thans in theorie aandacht wordt geschonken aan de zogenaamde active-lear-
ning as Tlustratief is echter ook nu weer dat er slechts drie studies bestaan die
zich met dit positieve aspect bezighouden terwil alle overige studies gew1jd zyn
aan de negatieve strain as van het model (De Jonge & Kompier, 1997).

Nu staat de A&G-psychologie zeker niet alleen 1n haar negatieve, op de aan-
wezigheid van klachten en problemen gerichte benadering van gezondheid en
welbevinden Volgens een recente schatting van Diener, Suh, Lucas en Smith
(1999) z1jn er 1n de gehele psychologie maar Liefst zeventien keer zoveel attikelen
over negatieve gevoelens verschenen dan over positieve gevoelens Myers (2000)
komt overigens tot een 1ets gunstiger ratio van 14 : 1. Hyj telde vanaf 1887 ruim
8.000 artikelen in de Psychological Abstracts over woede, bijna 57000 over
angst en maar liefst ruim 70.000 over depressie. Daarbi) steken de aantallen die
betrekking hebben op vreugde (851}, geluk (2.958) en tevredenheid (5.701) schrnl
af, althans relatief gesproken want in absolute zin kunnen er heel wat boeken-
kasten mee worden gevuld Men zou dus kunnen stellen dat de psychologie de
wetenschap van het menselijk gebrek is En vanwege deze eenzijdigheid is zyj
dus eigenlijk ook een gebrekkige wetenschap.

Het ty Iyke echter te keren. Nog ongeveer tien jaar geleden klaagde Seligman
(1992, p 96}: ‘My profession spends most of its tume [and almost all of 1ts money)
trying to make the troubled less troubled Helping troubled people 15 a worthy
goal, but somehow psychology almost never gets around to the complementary
goal of making the lives of well people even better’ Inmiddels zelf bekeerd van
learned helplessness (Seligman, 1992) tot learned optimism (Seligman, 1998) is
Seligman een propagandist geworden van wat momenteel wel als positieve psy-
chologie wordt aangedud de wetenschappehjke studie van menselijke kracht
en optimaal functioneren Of in de woorden van Seligman en Cstkszentmihalyt
(2000, p. 5) 1n de inleiding van een recent themanummer van de American Psy-
chologist over positieve psychologie' "The field of positive psychology at the sub-
jective level is about valued subjective experiences; well-being, contentment,
and satisfaction (1n the past); hope and optimism (for the future) and flow and
happiness (in the present)’ Berde auteurs zien een dergelyke positieve psycholo-
gie als een alternatief voor een eenzijdig op psychopathologie, stoornissen, aan-
doeningen, handicaps en problemen gerichte psychologische wetenschap. Een
soortgelijke missie hebben zich ook de redacteuren van een recent verschenen
omvangrijke bundel over hedonic psychology gesteld (Kahneman, Diener &
Schwarz, 1999). Ook zjj zyn van mening dat de psychologie zich te eenzijdig
heeft beziggehouden met de negatieve aspecten van het menselijk gedrag en pler-
ten derhalve voor een ‘hedonische’ psychologie die zich bezighoudt met ‘the full
range of evaluative experience, from sensory pleasure to creative ecstasy, from
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free-floating anxiety to long-term depression, from musery to joy’ 1x) D
Zuid-Afrikaan Striimpfer (1995), ten slotte, spreekt in sooZtgeh;kyve(r%ang vaz
fortigenesel om de paradigmaverandering van een op ziekte en disfunctioneren
gerichte psychologie naar een gezondheidspsychologie in de letterlijke zin des
woords aan te duiden.

Ons artikel shut aan by deze positieve wending van pathogenese naar fortige-
nese die zich sinds enge t1jd 1n de psychologie lijkt af te tekenen en schetst de
betekenis daarvan voor de A&G-psychologie.

2 Positieve psychologie avant la lettre

Zoals meestal moeten we ook in het geval de positieve psychologie ter

de klassieke oudheid om de wortels ervan bloc?t te leggerr’ns.yHet w%ls An‘sltgo?eéll:;
[384 322 v. Ch1)), die een heel boek Ethica Nicomacha wijdde aan mensehjk ge-
luk. Hyj definieert geluk |{Eudiamonia) echter niet in subjectieve zin als een per-
soonhyjke gewaarwording, maar in objectieve zin als aantoonbaar geslaagd le-
ven: als voortreffelijk dat wil zeggen ethisch en redelijk handelen. Alhoewel de
psychologische aspecten van geluk, zoals de subjectieve gewaarwording van ple-
zier, net onbelangrijk waren voor Anstoteles,speelden deze geen hoofdrol (Hay-
bron, 1999]. Het ging Aristoteles om geluk als manier van leven waarin de voor-
treffelijkheid van karakter tot uitdrukking komt.

Ondanks de preoccupatie met pathogenese hebben enkele gezaghebbende
psychologen in het verleden wel degelyjk aandacht besteed aan de positieve kant
van het psychisch functioneren, zoals William James {1842-1910), die positieve
emoties onderzocht, Lewis Terman (18771956 die zich met begaafdheid bezig-
he_ld, Carl-Gustav Jung (1875-1961}, die het proces van indwiduatie beschreef en
Erik Enikson {1902-1994), die de identiteitsontwikkeling bestudeerde,

Het 1s echter de humanistische psychologie, die zich 1n de jaren vyftig en zes-
t1g als de zogenaamde derde weg manifesteerde naast de psychoanalyse en het
behaviourisme, die 1n zekere zin als voorloper van de huidige positieve psycho-
logie kan worden gezien. De humanistische psychologie met voormannen als
Abraham Maslow (1908-1970) en Carl Rogers {1902-1987) was een losse beweging
zonder vastomlijnde theorie of onderzoeksprogramma die zich vooral bezighield
met onderwerpen die de academusche psychologie links had laten liggen zoals
Lefde, creatmitent, groes, zelf-actualisatie, spontaniteit, spel, humor, betekenis-
geving, trancedentaal bewustzijn en piek-ervaringen Niet toevallig allemaal po-
sitieve aspecten! In wetenschappelijk opzicht heeft de humanistische psycholo-
gie de hooggespannen verwachtingen echter niet kunnen inlossen. In plaats
van een wetenschappelijke stroming die onze kennis op het gebied van deze on-
derbelichte onderwerpen heeft vergroot 1s de humanistische psychologie gerus-
loos opgegaan 1n de therapeutische zelfhulpbeweging van de jaren tachtig en ne-
gentig van de vorige eeuw Zo zijn elementen van de humanistische psychologie
bijvoorbeeld terug te vinden 1n het populaire Neuro-Linguistisch Programme-
ren (NLP}.

Een tweede Voorzbeeld van positieve psychologie avant-la-lettre 1s de zoge-
naarqde salutogene” benadering van Aaron Antonovsky (1923 - 1994). In plaats
van zich de gebruikelyke vraag te stellen ‘'Wat maakt mensen ziek vroeg Anto-
novsky zich af ‘Wat maakt mensen gezond? Of 1n zijn eigen woorden: ‘What
moves people towards the health end of the health ease/dis-ease continuum?’
{Antonovsky, 1990, p.76). Hy ging dus niet zoals de meeste van z1jn collega’s op
zoek naar stressbronnen, maar juist naar gezondheidsbevorderende ofwel salu-
togene factoren. Als meest belangrijke factor 1dentificeerde hy de zogenaamde



sense of coherence waarmee gedoeld wordt op een positieve levensoniéntatie
die gekenmerkt wordt door het gevoel dat de omgeving gestructureerd en voor-
spelbaar 1s, beheersbaar 1s en betekenis heeft. Alhoewel veelbelovend, heeft de
salutogene benadering de verwachtingen ook niet waar kunnen maken, mede
omdat zij relatief weinig navolging heeft gekregen )

En dan 1s er natuurhjk nog de ‘gezonde’ sp:;@mni_ng eustress die tegenover ‘on-
gezonde’ spanning distress wordt geplaatst.” Zowel 1n het alledaagse als i het
wetenschappelijke taalgebrutk wordt met de term stress doorgaans distress be-
doeld, dat wil zeggen een negatieve psychische, ichamelyke en gedragsmatige
afwiking van het gezonde functioneren. Echter, door de grondlegger van het
stressonderzoek Hans Seyle (1907-1982) 1s er op gewezen dat stress ook posttieve
effecten kan hebben, het kan groet, ontwikkeling, prestatie en aanpassing be-
vorderen en kan daarmee juist een uitdrukking van gezond functioneren zyn
(Selye, 1956). Maar ondanks het feit dat heg .begrip eustress a} byna een halve
eeuw geleden 1s geintroduceerd 1s het verschijnsel zelf nauwelijks empirisch on-
derzocht. Er 1s slechts een handvol empirische artikelen over verschenen; de
term eutsress wordt dertienmaal genoemd in samenvattingen van artﬂ;;len die
zyn opgenomen in de Psychological Abstracts en verschijnt slechts 1n één geval
i de titel * ' '

En last but not least 1s er traditioneel 1n de organisatiepsychologie relatief
veel aandacht voor de positieve kanten van het functioneren van werknemers.
Zo bestaan er onderzoekstradities op het gebied van arbeldstevredenhelq, be-
trokkenheid en [1ntrinsieke) motivatie, waarop later in dit ar‘nkel uitvoerig zal
worden ngegaan. De reden voor de aandacht voor deze positieve aspecten lijkt
duidelyk; immers, een tevreden, betrokken en gemouvgerde werknemer 13 ook
een productieve werknemer, althans dat zegt de vooral in management kringen
populaire ‘happy-productive worker thesis’ (Staw, 1986). Dt blijkt overigens een
hardnekkige mythe te zijn want al uit een hteratuuroverzw}'lt uit de jaren vijftig
blyjkt dat er geen verband bestaat tussen arberdstevredenheid en prestatie (Bray-
field & Crockett, 1955) Precies 30 jaar later 1s die situatie niet verandergi en spre-
ken Iaffaldano en Muchinsky (1985, p. 270) van een ‘an 1llusory correlation () bet-
ween two variables that we logically think should be interrelate, but in fact do
not’. Kenmerkend voor de organisatiepsychologie is dus dat de positieve aspec-
ten van het functioneren van werknemers niet in het kader van welbevinden
maar van arbeidsprestatie zyn onderzocht. In dit a1'rt}kel zullen we proberen om

de organisatiepsychologische kennis over deze positieve aspecten vruchtb.aar te
maken voor welbevinden op het werk en daarmee voor de A&G -psychologie.

Conclusie

Er kan met betrekking tot de positieve psychologie geconcludeerd worden dat:
1) enkele eminente psychologen als historische voorlqpe}rs bescho}xwd kunnen
worden, 2) de humanistische psychologie uit de jaren vijftig en zestig vooral cul-
turele maar nauwelijks wetenschappelyke invloed heeft gehad, 3) er een waarly-
ke gezondheidspsychologie bestaat zij het rudimentair 1n de vorm van de salu-
togene benadering; 4} er by wijze van contrast ook zoiets als positieve stress of
eustress 18 benoemd; 5) dit alles er echter met toe heeft gelerd dat we op dit mo-
ment over een omvangriyke en empirisch onderbouwde positieve psychologie
beschikken, 6] waarbyj een uitzondering gemaakt moet worden voor de organi-
satiepsychologie die sinds haar bestaan tevergeefs op zoek 1s geweest naar de
"happy-productive worker".

3 Waarom een positieve benadering?

Wat is iiberhaupt het belang van een positieve benadering voor de A&G-psycho-
logie? Voorop zouden we willen stellen dat de A&G-psychologie het aan zichzelf
1s verplicht om niet alleen te kijken naar werkstress en alles wat daarmee sa-
menhangt, maar ook naar de andere kant van de medaille om aldus het hele ge-
zondheidsspectrum te bestrijken. Immers, al was het maar omdat de arbo-wet
voorschryft dat het uitgangspunt van het welzijns- en gezondheidsbeleid 1n or-
ganisaties niet zozeer gericht moet zijn op het bestriyden van welzyns- en ge-
zondheidsrisico’s maar op het bevorderen van gezondheid en welzyn. Met an-
dere woorden, in de arbo-wet gaat het evenals byj de positieve psychologie om
het mogelijk maken van groei en ontwikkeling.

Wetenschappelijk gezien 1s het een interessante vraag of de kennis die de afge-
lopen jaren is verzameld over het disfunctioneren van mensen 1N organisaties,
voornamelyk in de vorm van onderzoek naar werkstress, aangewend kan wor-
den om optimaal functioneren en daarmee gepaard gaande positieve psychologi-
sche toestanden te verklaren Bijvoorbeeld, als de aanwezigheid van bepaalde
stressoren op het werk leidt tot onwelbevinden leidt de afwezigheid van deze
stressoren dan tot welbevinden of is daar meer voor nodig? In wezen gaat het
daarby om de vraag of er één continuiim van welbevinden bestaat, lopend van
positief naar negatief of dat welbevinden en onwelbevinden twee aparte op zich-
zelf staande toestanden zijn, ieder met hun eigen oorzaken en gevolgen. De op-
lettende lezer zal de analogie met de twee-factor theorie van arbeidstevreden-
heid (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959}, die overigens nauwelijks door
empirisch onderzoek wordt gestaafd (Thierry, 1998), niet ontgaan. Of een ‘twee-
factor theorie’ van welbevinden door de empirie wordt ondersteund, blyft voor-
alsnog een open vraag (zie ook onder 6).

In praktische zin betekent de nadruk op positieve aspecten van welbevinden
een verschuiving van de op preventie en behandeling gerichte aanpak in bednj-
ven 1n de richting van ontwikkeling en optimalisering. Zo bestaat de aanpak
van ziekteverzuim 1n de praktijk wit preventie van werkstress (Kompier & Co-
oper, 1999 en niet wit het bevorderen van betrokkenheid en werkplezier Op
zichzelf beschouwd is dit natuurlijk niet onredelijk, maar toch zou een positieve
gezondheids- en welzijnsbevorderende aanpak serieus moeten worden bekeken,
al was het maar omdat onderzoek naar ziekteverzuim tot nu toe niet erg succes-
vol is geweest er wordt maximaal 10-20% van de variantie in het verzuim ver-
klaard {Gellatly & Luchack, 1998}. Wellicht 1s het voor bedrijven dus aantrekke-
lyyker om te investeren in het bevorderen van een positieve psychologische toe-
stand by haar werknemers (lees- welbevinden) dan 1n het voorkomen van een
negatieve toestand (lees’ onwelbevinden). Dat, zoals we hiervoor zagen, een ge-
lukkige werknemer nog geen productieve werknemer hoeft te z1jn, betekent 1m-
mers nog niet dat een gelukkige werknemer niet minder verzuimt, Maar het
meest belangryk lijkt het ons om vast te stellen dat de A&G -psychologie dom-
weg een taak heeft met betrekking tot het bevorderen van welzijn op het werk,
los van welke veronderstelde relatie met prestatie of productiviteit dan ook. En
hierin wordt de A&G-psychologie dus ondersteund door de letter en de geest
van de arbo-wet.

In de volgende paragraaf wordt een overzicht gegeven van bestaande positieve
begrippen die op de een of andere manier verwijzen naar welbevinden van werk
nemers. Aan de hand daarvan za] gepoogd worden om hieruit een aantal centra.
le elementen te destilleren die de basis kunnen vormen voor een positieve om-
schryving van werkgerelateerd welbevinden. Vervolgens wordt in paragraaf 5 na-

gegaan n hoeverre het recent geintroduceerde begrip bevlogenheid voldoet aan
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deze omschryving Ten slotte wordt 1n paragraaf 6 een aantal conclusies getrok-
ken en wordt aandacht besteed aan de rnichting waarin toekomstig onderzoek
naar werkgerelateerd welbevinden zich zou dienen te ontwikkelen.

4 Positieve aspecten van welbevinden

In de hiteratuur komt men twee benadeningen van welbevinden tegen. Meestal
wordt welbevinden opgevat als een plezierige gevoelsmatige toestand die zijn
oorsprong vindt in een positieve evaluatie van het eigen functioneren (D1iener et
al , 1999). In deze zin komt welbevinden overeen met het alledaagse taalgebruik
waarin het simpelweg wordt opgevat als ‘je lekker voelen'. De tweede benade-
ring 1s multidimensioneel van aard en bevat naast een affectieve dimensie ook
een cognitieve, motivationele en gedragsmatige dimensie (Ryff & Keynes, 1995;
Ryff & Singer, 1998; Warr, 1987, 1994). In deze betekenis 1s welbevinden dus niet
alleen 'je lekker voelen’ (affectief), maar ook je ergens mee 1dentificeren (cogni-
tief), een doel hebben (motwationeel] en je competent voelen (gedrag). Nemen
we deze theoretische multidimensionele indeling als witgangspunt en kijken we
vervolgens in de literatuur om te zien 1n hoeverre deze dimensies ook daadwer-
kelijk terug te vinden zyn n de vorm van positieve begrippen die verwijzen naar
welbevinden op het werk dan komen vooral de affectieve en cognitieve dimen-
sies naar voren (zieTabel 1)

Daarnaast vinden we positieve begrippen die betrekking hebben op motivatie
en gedrag in organisaties. By intrinsieke motivatie gaat het om gemotiveerd han-
delen dat primair afhankelijk 1s van interne prikkels, zoals een goede taakver-
vulling, trots en persoonlyke voldoening en onafhankelijk 1s van externe prik-
kels, zoals beloning, aandacht, promotie of prestige. In het laatste geval spreekt
men van extrinsieke motvatie Een klassieke omschrijving van intrinsieke moti-
vate is afkomstig van Lawler en Hall (1970, p. 428):  the degree to which a job
holder 1s motwated to perform well because of some subjective rewards or fee-
lings that he expects to receve or experience as a result of performing well’ Re-
centelijk omschreven Ryan en Deci (2000, p 70) intrinsieke motivatie iets breder
als ' the inherent tendency to seek out novelty and challenges, to extend and
exercise one’s capacities, to explore, and to learn’. In essentie gaat het er om dat
men een bepaalde actwiteit verricht omwille van die actwviteit zelf en het plezier
dat daaraan wordt beleefd of de beviediging die daarin gevonden wordt. Voorts
worden drie typen extra-rol gedrag onderscheiden, dat wil zeggen het vigwillig
verrichten van taken die i strikte zin niet bij de arbeidsrol horen {George &
Bref, 1992). Het gaat daarbyj om Organizational Citizenship Behaviour (OCB)
['individual behavior that is discretionary, not directly or explicitly recognized
by the formal reward system, and that in the aggregate promotes the effective
functioning of the organization’, Organ, 1988, p 4), organizational spontaneity
|'spontaneous behaviors as extra-role behaviors that are performed voluntarily
and that constitute organizational effectiveness’; George & Brief, 1992, p. 311) en
prosocial organizational behaviour | which is performed with the intention of
promoting the welfare of the individual, group, or organization; Brief & Moto-
widlo, 1986, p. 711} Ten slotte 1s door Frese en zyn collega’s het begrip personal
1nitiative geintroduceerd, hetgeen omschreven wordt als * a behavior syndrome
resulting in an ndividual's taking an active and self-starting approach to work
and going beyond what 1s formally required in a given job. More specificdlly, per-
sonal initiative 1s charactenized by the following aspects. 1) 1s consistent with
the organization’s mussion; 2} has a long term focus, 3}, 1s goal directed and ac-
tion oriented, 4) 1s persistent 1n the face of barriers and setbacks, 5) is self star-
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ting and proactive’ (Frese, Kring, Soose, & Zempel, 1996, p. 38) Evenals by ex-
tra-rol gedrag gaat het bij persoonlyk initiatief om het verrichten van activiteiten
die verder gaan dan de formele taakeisen, zoals bijvoorbeeld het oplossen van
een probleem dat 1n strikte zin niet tot de competentie van betrokkene behoort
Een belangrijk verschil met extra-rol gedrag is dat persoonlijk initiatief bydraagt
aan het lange termyn succes van een organisatie terwijl het op de kotte termyn
wellicht als hinderlijk kan worden ervaren. Denk buvoorbeeld aan een collega
die voortdurend bezig 1s z1jn meuwe 1deeén te promoten. Extra-rol gedrag daar-
entegen 1s met name op de korte termijn effectief. De kern van het persoonlyke
ntiatief wordt gevormd door het pro -actieve karakter ervan

Alhoewel er dus een aantal begrippen bestaat in de organisatiepsychologie
dat betrekking heeft op positief functioneren van werknemers zullen we deze
toch verder butten beschouwing laten by onze verdere conceptuele analyse van
v»{elbevinden op het werk. In de eerste plaats 1s het moethjk 1n te zien dat intrin-
sieke motwvatie als aspect van welbevinden moet worden opgevat omdat dit zou
betekenen dat het een werknemer pas goed zou gaan wanneer het werk uitshu-
tend en alleen vanwege zijn 1ntrinsiek belonende karakter zou worden verricht.
Een dergelyk soort 'le travail pour le travail’ lijkt geen realistisch gegeven voor
zeer veel (de meeste?] werknemers gezien het karakter van hun werk. Het be-
schouwen van intrinsieke motivatie als onderdeel van welbevinden op het werk
zou dus lerden tot het witshuten van grote groepen werknemers Ten aanzien
van extra-rol gedrag en persoonlijk initiatief geldt iets soortgelijks Ook hier 1s
het moeilyk in te zien dat het werknemers pas goed zou gaan wanneer ze meer
doen dan datgene wat van hen wordt verwacht. Uiteraard laat dit onverlet dat er
wel degelyk positieve relaties kunnen bestaan met welbevinden. Zo heeft Organ
[‘1?97) aangetoond dat OCB vooral samenhangt met allerler variabelen die op de
één of andere manier gerelateerd zijn aan good morale. Met andere woorden,
naarmate de gemoedstoestand van werknemers positiever 1s zullen zy eerder tot
extra-rol gedrag neigen (en vice versa). Overigens zijn intrinsieke motwvatie, ex-
tra-rol gedrag en persoonhjk initiatief overwegend bestudeerd als aspecten,van
prestatie en met zozeer als onderdelen van welbevinden {Organ & Pain, 1999).
Met andere woorden, werknemers die intrinsiek gemotwveerd zyn, 1nitiatief fo-
nen en meer doen dan van hen verwacht wordt gelden 1n de literacuur op de eer-
ste plaats als productieve werknemers en niet zozeer als gezonde werknemers
Vandaar dus dat de motivationele en de gedragscomponent verder buiten be:
schouwing worden gelaten en we ons concentreren op de affectieve en cogni-
tieve dimensies van welbevinden. In het onderstaande worden de positieve as-
geﬁen en hun operationalisaties besproken, zoals die staan weergegeven 1n Ta-

el 1.

4.1 De affectieve dimensie
Omdat positief affect ofwel een prettige gevoelsmatige toestand, de ketn van
het welbevinden van werknemers vormt staan we daar wat langer byj stil.

Positief affect

Russel en Carroll (1999, p. 4] definiéren affect als ‘genuine subjective feelings
and moods, rather than thoughts about specific objects or events’. Over het alge-
meen wordt een onderscheid gemaakt tussen twee typen affect die beide 1n deze

“omschrijving voorkomen en die 1n de literatuur veelal door elkaar lopen: 1)

emoties of gevoelens (feelings| die snel veranderen, een grote intensitert hebben
en betrekking hebben op een specificke gebeurtenis; 2] gemoedstoestanden
|[moods), die slechts langzaam veranderen, zwak of middelmatig van intensiteit
zyn en niet noodzakelykerwys betrekking hebben op specifieke gebeurtenissen
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Tabel 1 Overzicht van positieve aspecten van dimensies van welbevinden bij werknemers

Operationalisatie

Warr (1990)

Daniels, et al (1997)

Job Affect Scale (Bnef et al. 1988)
Job-related Affective Well-Being Scale
(Van Katwyk et al., 2000)

Activation-Deactivation Adjective Check List
(Thayer, 1986)

Minnesota Satisfaction Questionnaire

(Weiss et al , 1967)

Job Descriptive Index (Smith et al., 1969, 1985)
BASAM (Biessen, 1992)

Faces-scale (Kunin, 1955)

Dimensie Aspect
Affectief  Positief affect

Activatie of energie

Arbeidssatisfactie

Protestant Work Ethic Scale (Mirels & Garret, 1971)
Kanungo (1982)

Blau (1985)

Organisatiebetrokkenheid Organization Commitment Questionnaire
(Mowday et al , 1979)
Allen & Meyer (1990)

Lawler & Hall (1970)
Kanungo (1982)

Cognitief  Arbeidsbetrokkenherd

Binding aan het beroep

Werkbetrokkenheid

[Parkinson, Totterdell, Briner & Reynolds, 1996). Daar zou nog een derde type
aan kunnen worden toegevoegd: affectieve disposities in de zin van relatief sta-
biele persoonhjkheidstrekken (Tellegen, 1985). In dit artikel gaat het echter voor-
al om positieve gemoedstoestanden die betrekking hebben op de globale werks:-
tuatie en ntet om specifieke gebeurtenissen op het werk en de positieve affec-
tieve reacties van werknemers daarop (emoties) of om een 1n de persoonlijkheid
verankerde positieve grondstemming {aifectieve dispositie). Kortom, we hebben
het over gemoedstoestanden zoals die op het werk voorkomen: ‘Mood at work
refers to affective states that are encountered on the job. Mood at work 1s perva-
swe 1n that 1t 1s not focused on any particular object, event, individual or behavi-
or. Moods do not demand complete attentions nor do they necessanly interrupt
ongoing thought processes and behaviors. Rather, moods provide the affective
coloring for day-to-day events’ [George & Brief, 1992, p 314/.

Sinds het midden van de jaren zeventig 1s er geleidelyk aan consensus ont-
staan over de tweedimensionele structuur van zelfgerapporteerd affect Recente-
lijk hebben Russell en Barrett {1999) aangetoond dat steeds dezelfde twee di-
mensies onder verschillende benamingen terug te vinden zyn 1n nagenoeg alle
vigerende structuurmodellen van affect. Het gaat om de mate van welbehagen
op de dimensie aangenaam - onaangenaam (pleasure - displeasure), de evalua-
tieve dimensie die aangeeft hoe goed 1emand vindt dat hy of zij het doet en om
het nwveau van activatie, de dimensie die betrekking heeft op het mobiliseren
van enetgie (zie Figuur 1). Russell en Barrett (1999, p. 809) concluderen 'Hence,
what we call pleasure-displeasure has been named differently valence, hedonis-
tic tone, utibity, good-bad mood, pleasure-pain, approach-avoidance, rewarding-
punishing, appetitive-aversive, positive-negative but the similarity 1s clear’ En
verder: ‘Accordingly what we call activation has been named differently arou-
sal, energy, tension, actwvity but again, the sumilarity 1s clear’ {p. 809)

Werk en welbevinden

Activatie
geactiveerd / onaangenaam geactiveerd / aangenaam
(gespannen) (opgewekt)
Onaangenaam Aangenaam
lage activatie / onaangenaam lage activatie / aangenaam
(neerslachtig) (ontspannen)
Deactivatie

Figuur 1 Twee-dimentionele model van affectief welbevinden (zie Russell & Bartee, 1999)

Dat deze tweedimensionele structuur van affect steeds weer tevoorschijn
ko¥nvt 1) het in wisselende termen 1s niet zo verwonderlyk omdat er sterke aan-
wijzingen zijn dat by de twee onderhiggende dimensies verschillende psychobio-
logische systemen betrokken zijn {Watson, Wiese, Viadra & Tellegen, 2000) die
naar alle waarschijnlijkheid evolutionair ziyn verankerd {Buck, 1998). In Figuur 1
staan in ieder kwadrant karakteristieke voorbeelden van gemoedstoestanden die
ontleend zin aan de meest vooraanstaande structuurmodellen van affect (zie
Larsen & Diener, 1992, Russell, 1980; Thayer, 1989, Watson & Tellegen, 1985).

Tot zover de structuur van affect in het algemeen, maar wat 1s er bekend
over de structuur van werkgerelateerde gemoedstoestanden? In principe 1s deze
niet anders, behalve dan dat het affect niet algemeen of context-onafhankelyk
1s maar specifiek en betrekking heeft op het werk. Warr (1987, 1994) heeft een ta-
xonome van werkgerelateerd welbevinden ontworpen die een sterke overeen-
komst vertoont met die uit Figuur 1 (zie Figuur 2).

We zien bij Warr (1987, 1994 dezelfde twee basisdimensies terug als 10 Figuur 1
actwviteit en welbehagen maar nu aangevuld met twee diagonalen die betrekking
hebben op stemming en spanning. Overigens beschouwt Warr activatie met als
een aparte dimensie zonder daar trouwens argumenten voor aan te voeren. Door
de ellipsvorm 1s de hoek tussen beide diagonalen klemner dan 90 graden waardoor
tot mtdrukking wordt gebracht dat deze positief gecorreleerd zyn. Warr {1990}
ontwikkelde een vragenlijst om werkgerelateerd welbevinden te meten 1n de
vorm van twaalf adjectieven waarvan de ene helft betrekking heeft op de span-
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g2
(gespannenheid, bezorgdhed,
onbehagelykheid )

Arbeids-

ontevredenheid

(somber, ellendsg, gedepnimeerd)

Spanmn Positieve stemmung

(optumstisch, enthousiast, opgewek)

Activatie

Welbehagen

Arbeids-
teid

Onispanning
(voldaan, rustig, onispannen)

Negateve stemmung

Figuur2  Warr's (1987,p 41 ) taxonomie van werkgerelateerd affectief welbevinden

ningsdiagonaal en de ander helft op de stemmmgsdiagonaal. Deze adjectieven
staan tussen haakjes in Figuur 2. Echter, de originele tweefactorstructuur kon
noch 1n Engeland (Savastos, Smith & Cordery, 1992) noch 1n Nederland (Schalk,
Keunen & Meijer, 1995) worden gerephceerd onderzoek dat gebruik maakte
van confirmatieve factoranalyse Bij uitbreiding van de vragenlijst vanWa}rr (1990
met nog eens vijftien adjectieven bleek overigens wel dat het onderscheid tussen
positief affect dat met weinig activatie gepaard gaat (bly, tev;eden en gelukk 1glen
positief affect dat met veel activatie gepaard gaat (optimistisch, enthousiast, ge-
motwveerd) gehandhaafd bhjft, overeenkomstig de rechterzyyde van Figuur 2
(Daniels, Brough, Guppy, Peters-Bean & Weatherstone, 1997) Verder werd 1n deze
studie een aparte activatie dimensie gevonden lenergiek, levendig en alert versus
lusteloos, vermoeid en afgemat). )

Een ander mstrument de Job Affect Scale (JAS) bestaat it twintig items en
is bedoeld om positief en negatief affect op het werk gedurende de voorafgaande
week te meten [Brief, Burke, George, Robinson & Webster, 1988}.‘A1hoewel de
JAS gebaseerd 1s op het twee- dimensionele model van affect uit Figuur 1 wordt
deze structuur ook niet gerepliceerd. In plaats daarvan worden vier factoren ge-
vonden: negatieve activatie (nervostteit), lage activatie {ontspannmg), positieve
arousal (enthousiasme) en lage arousal (vermoeidheid) (Burke, Brief, George,
Roberson & Webster, 1989). Recentehjk publiceerden Van Katwyk, Fox, Spector
en Kellowat (2000) de uit 30 items bestaande Job-related Affective Well-being
Scale [JAWS) die beter dan de JAS bij de twee- dimensionele structuur van welbe-
vinden past. De JAWS bestaat it vier subschalen die overeenkomen met de kwa-
dranten uit Figuur 1 en waarvan de onderhnge correlaties variéren van .31 tot
.88. ) )

i Samengevat: werkgerelateerd affect heeft een complexe meerd{men51onele
structuur die nog niet geheel eenduidig 1n kaart 1s gebracht. Du }deh)k 1s wel dat
positief affect twee aspecten heeft die samenhangen met het niveau van activa-
tie; enerzijds is er positief affect zonder dat er van een grote mate van activatie
sprake 1s [men voelt zich blij, ontspannen, tevreden en voldaan) en anderzijds 1s
er positief affect dat juist gekenmerkt wordt door een sterke mate van activatie
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of opwinding (men voelt zich enthousiast, optimistisch, wtgelaten en gemoti-
veerd). Voorts Iyykt er by onderzoek naar werkgerelateerd affect ook sprake te zijn
van een separate dimensie die het niveau van energie casu quo vermoeidheid
aangeeft. Een dergelyke dimensie kan ook eigenstandig worden gemeten, bij-
voorbeeld met behulp van de Activation-Deactwvation Adjective Check List
|Thayer, 1986).

Arbeidssatisfactie

Jayaratne (1993, p. 112 stelt dat ‘Virtually all theories subscribe to the notion
that ‘satisfaction’ 15 an affective state which 1s a function of an interaction bet-
ween a person and his or her environment’ Zo luidt bijvoorbeeld de wellicht
meest geciteerde definitie van Locke (1976, p. 1300): ‘Job satisfaction may be defi-
ned as a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of
one's job or job experiences. George en Brief {1992, p. 310} concluderen dat
‘mood at work and job satisfaction are conceptually distinct and sufficiently
non-overlapping to be considered distinct constructs, each worthy of investiga-
tion 1n its own right’. Overigens vatten zij anders dan Jayaratne en Locke ar-
beidstevredenheid op als een attitude met een affectieve en een cognitieve com-
ponent.Voorts stellen George en Brief {1992, p. 310): ‘mood at work 1s distinguis-
hable from the affective component of job satisfaction in that mood is concer-
ned with affect at work rather than affect about or toward work, which probably
has more cognitive underpinnings. Met andere woorden, by arbeidstevreden-
heid gaat het niet om hoe men zich over het algemeen op het werk voelt, maar
hoe men zich ten aanzien van het werk voelt.

Met betrekking tot het meten van arbeidssatisfactie bestaan twee opvattin-
gen. De ene opvatting gaat ervan uit dat arbeidssatisfactie een globaal begrip 1s
dat dientengevolge unidimensioneel gemeten kan worden, terwyl de andere op-
vatting er van uitgaat dat arbeidssatisfactie een multidimensioneel begrip 1s
waaraan verschillende facetten kunnen worden onderscheiden, zoals tevreden-
heid met het salaris, met de promotiemogelykheden en met de inhoud van het
werk. Algemene arbeidstevredenheid 1s volgens de laatste opvatting de optel-
som van de mate van tevredenheid met al deze facetten Roznowks: en Hulin
(1992), die zich baseren op een groot aantal {meta)studies alsmede op hun eigen
werk, concluderen dat er één algemene onderliggende tevredenherdsfactor be-
staat analoog aan de g-factor bij intelligentie Empinsch gesproken wordt onge-
veer 50-60% van de variantie in algemene tevredenheid verklaard door de ver-
schillende facetten (Jayarathne, 1993).

Er bestaat een groot aantal vragenhjsten om arbeidstevredenheid te meten.
In het compendium van Cook, Hepworth, Wall en Warr (1981) worden maar hefst
zeventien globale en 29 specifieke instrumenten besproken. De beide interna-
tionaal wellicht meest gebruskte instrumenten om de mate van arbeidstevreden-
heid vast te stellen zyn de Minnestota Satisfaction Questionnaire (MSQ; Weiss,
Dawis, England & Lofquist, 1967) en de Job Descriptive Index (JDI; Smith, Ken-
dall & Hulin, 1969, 1985). De MSQ 1s een valide indicator voor algemene arbeids-
tevredenheid, terwyl de JDI vyf subschalen kent die evenzoveel aspecten me-
ten, te weten: tevredenheid met de inhoud van het werk, de beloning, promotie-
mogelijkheden, wijze van leidinggeven en collega’s. Wat Nederland betreft kan
de Basisvragenlijst Amsterdam [BASAM) worden genoemd, waarin vif aspecten

" van arbeidstevredenheid worden onderscheiden die grotendeels met die van de

JDI overeenkomen: 1nhoud van de taak, beloning, ondetlinge verhoudingen,
leiderschap en arbeidsomstandigheden (Biessen, 1992). Naast deze multi-item
vragenlijsten worden ook enkelvoudige items gebruikt van het type ‘Hoe tevre-
den bent u met uw werk? of ‘Heeft u plezier in uw werk?, Een aparte methode
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vormen de ‘gezichten’ van Kunin (1955}, die een uitdrukking hebben die vanegrt
van zeer gelukkig tot zeer bedroefd. Uit een meta-analyse komt naar voren dat
multi-item vragenlijsten gemiddeld .67 correleren met enkelvoudige items, waar-
onder de gezichtenmethode [Wanous, Reichers & Hudy, 1997) De auteurs con-
cluderen hieruit dat het gebruik van een enkel item om arbeidstevredenheid te
meten acceptabel is.

]goenglf?::tleve dimensie van welbevinden bij werknemers Iykt te besma?j uit
drie aspecten: 1) positief affect, oftewel de positieve gevoelens die men tijdens
het werk ervaart, waarbyj een nader onderscheid gemaakt _kan worden tussen po-
sitief affect dat geassocieerd 1s met een hoge ;especneveluk lage mate van activa-
tie; 2) arberdstevredenherd, oftewel de positieve gevoelens die men ten aanzien
van het werk ervaart; 3} het niveau van energie. Er bqstaan betrouwbare en va-
lide zelfbeoordehingvragenljsten om deze drie dimensies van affectief welbevin-
den te meten

X nitieve dimensie
?rllzdg ﬁt?rgtuur wordt een aantal cognitieve aspecten van werkgerelateerd welbe-
vinden genoemd dat allemaal op de een of andere manier te maken heeft melz
psychologische identificatie. Het kan daarby gaan om 1dentificatie met het we;
en allerlei daaraan gerelateerde algemene of specifieke aspecten of om 1dentifi-
catie met de organisatie of om 1dentificatie met het beroep

betrokkenheid

g:jb:;‘{)ixdsbetrokkenheid gaat het om psychologische identificatie met werk in
het algemeen. In feite weerspiegelt arberdsbetrokkenheid dus de mate waanﬁ
werk centraal staat in iemands leven (work centrality) Arbeidsbetrokkenhei
wordt dan ook omschreven als ‘a normative belief about the value of work 1n on-
e's life' (Kanungo, 1982, p. 342). De bestaande instrumenten, waaronder ‘('le klle:s-
sieke vragenlyst van Lodahl en Kejner (1965), ziin bekritiseerd omdat zij vde L %-
grippen arbeidsbetrokkenheid (work involvement] en werkbetrokkenheid 1({0
involvement) door elkaar gebruiken [Kanungo, 1982). Zoals we hierna zullen
zien heeft werkbetrokkenheid betrekking op de huidige werksituatie en niet op
werk 1n het algemeen. Dat beide begrippen inderdaad op iets anders betmkkmlf
hebben bhijkt uit het fert dat de correlaties tussen arbeidsbetrokkenheid en V\(er -
betrokkenheid relatief laag zijn, varierend van .28 tot 36 (Kanungo, 1982}. In
een meta-analyse van Brown (1996), waarin naast de studie van Kanungo [1982)
nog vijf andere zijn opgenomen komt de correlatie 1ets hoger uit- 44.

betrokkenheid )
}/Xelgll(m fnf;mdde]s klassieke artikel mtroduceerden Lodah! en Kejner (1965) werk-
betrokkenheid (job mnvolvement) en omschreven dit als ' the degree to whwh' a
person 1s 1dentified psychologically with his work, or the importance of work in
hus total self-image’ (p. 24). Soortgelijke bewoordingen treft men ook aan by é}l)l’l-
dere veelgeciteerde auteurs zoals Lawler en Hall {1970, pp. 310~31”,d16 we{k e
trokkenheid beschouwen als ‘psychological ident:fication with one’s work en’
the degree to which the job situation is central to the person and his 1dent1tly
Ten slotte beschrijft Kanungo (1982, p. 342} wqubgtrokkenheld kortweg als " a
cognutive or belief state of psychological 1dentification’, waarby dit de tegenpool
van vervieemding vormt (Kanungo, 1979). )
Unt een overzicht van Brown (1996} komt naar voren dat de korte vragenhijsten
van Lawler en Hall {1970) G items en van Kanungo (1982) tien items het meest
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gebruikt worden. Beide zijn ze gebaseerd op de langere twintig-1tem vragenlyst
van Lodahl en Kejner [1965). Zo komen de vragen als ‘I live, eat, and breath my
job'en 'l am very much mnvolved personally in my job'letterlyk voor 1n alle drie
de lyjsten en Iijken de overige items ook sterk op elkaar.

Kortom, het Iykt er dus op dat er conceptueel gesproken twee typen positieve
psychologische identificatie kunnen worden onderscheiden die relatief onaf-
hankelijk zijn en respectievehijk betrekking hebben op het werk dat men mo-
menteel verricht (werkbetrokkenheid) en werken of arbeid 1n het algemeen {ar-
beidsbetrokkenheid). In de praktijk lopen de operationalisaties van deze beide
begrippen echter door elkaar.

Organisatiebetrokkenherd

De wellicht meest gebruikte definitie van organisatiebetrokkenheid 1s afkom-
stig van Mowday, Steers en Porter {1979, p. 226): " the relatwve strength of an 1ndi-
vidual's identification with and involvement 1n a particular organization It can
be characterized by at least three related factors: 1) a strong belief 1n and accep-
tance of the organization’s goals and values ; 2} awillingness to exert considera-
ble effort on behalf of the organization; and {3 a strong desire to maintain mem-
bership in the organization’. Wederom gaat het dus om 1dentificatie, ditmaal ech-
ter niet met het werk maar met de organisatie. Overnigens wordt naast identifica-
tie ook nog betrokkenheid in de definitie genoemd, hetgeen 1n het licht van het
voorafgaande wat tautologisch lijkt. Ten slotte valt op dat er in deze populaire de-
finitie over drie verschillende aspecten van betrokkenheid gesproken wordt:
1dentificatie, inspanningsbereidheid en 1 dmaatschapsverphichting.

Ten aanzienvan de operationalisering zyn Mowday et al. (1979} wermg conse-
quent want zij beschouwen hun Organization Commuttent Questionnaire
[OCQ} als unr-dimensioneel 1n plaats van multidimensioneel, zonder dat dit
overigens empirisch wordt gestaafd, zo ontbreekt byvoorbeeld een factoranalyse.
Er zuyn ovenigens zowel empirische (Tettrick & Farkas, 1988) als theoretische (Van
Breukelen, 1990) argumenten aangevoerd om bij de OCQ een onderscheid te
maken tussen items die een attitude (1dentificatie) meten en items die een ge-
dragsintentie (de wens om 1n de organisatie te blijven werken) meten

Het werk van Meyer en Allen {1991) bouwt systematisch voort op deze mult-
dimensionele opvatting van organisatiebetrokkenherd. Zyj maken een onder-
scheid tussen affectieve betrokkenheid [de gevoelsmatige binding met de organi-
satie}, continuiteitsbetrokkenheid (de gebondenheid aan de organisatie) en nor-
matieve betrokkenheid (het gevoel van verplichting jegens de organisatie) Voorts
stellen z1j dat deze drie vormen van betrokkenheid zich onafhankelijk van elk-
aar kunnen ontwikkelen. Door hen 1s een dr iedimensionele vragenlijst ontwik-
keld om ieder van deze aspecten van betrokkenheid te meten die inmiddels min
of meer als standaard geldt [Allen & Meyer, 1990). Een serie onderzoeken heeft
het bestaan van deze driedeling empirisch aangetoond (Allen & Meyer, 1996). In
haar oratie, die als titel heeft ‘Betrokkenheid by het werk: Een kwestie van ver-
stand of gevoel? verdedigt Ellemers (2000) de stelling dat het vooral de affec-
tieve 1n tegenstelling tot meer rationele [cognitieve) afwegingen zijn die het ge-
drag van werknemers in groepen en organisaties voorspellen. Overigens rappor-
teren Allen en Meyer (1990} een correlatie van 83 tussen hun affectieve betrok-
kenheidschaal en de OCQ, waarmee beide schalen nagenoeg equivalent zyn De
vragenlijst van Allen en Meyer {1990) 1s ook 1n het Nederlands beschikbaar (De
Gulder, Van den Heuvel & Ellemers, 1997).



Binding aan het beroep

Binding aan of betrokkenheid bij het beroep dat men uitoefent wordt door
Blau (1985, p. 280) eenvoudigweg omschreven als ‘ one's attitude towards one’s
profession or vocation’ In de Angelsaksische literatuur worden hiervoor dnie
equivalente termen gebruikt: career commitment, professional commitment en
occupational commitment In hun recente meta-analyse pleiten Lee, Carswell
en Allen (2000] voor het gebruik van de laatste term omdat de eerste verwarrend
18 vanwege het feit dat deze naar een reeks opeenvolgende banen verwijst en de
tweede minder algemeen ts vanwege de verwyzing naar een bepaald type be-
roep. dat van professionals. Uit hun meta-analyse komt naar voren dat binding
aan het beroep met name is gerelateerd aan werkbetrokkenheid (r = 41) en aan
affectieve betrokkenheid bij de organisatie (r = . 39), maar minder aan arbeidsbe-
trokkenheid {r = . 28}, normatieve betrokkenheid by de organisatie {r = .28) en
continuiteitsbetrokkenheid (r = -.08). Kennelyk hangt binding aan het beroep
het sterkst samen met de mate waarin men zich met het huidige werk 1dentifi-
ceert en waarin men zich verbonden voelt met de organisatie waarvoor men

werkt.

By wijze van integratie

De opvattingen van Morrow {1993) bieden de mogelijkheid om de hierboven be-
sproken vier vormen van betrokkenheid enigszins te integreren. Zi geeft geen
definitie van betrokkenheid maar onderscheidt in plaats daarvan vij zoge-
naamde universele vormen van betrokkenheid (work commitment die voor een
groot deel overeenkomen met vormen van betrokkenheid die hierboven zin be-
sproken. Het gaat daarby om. 1) arbeidsbetrokkenheid |work ethic endorse-
ment); 2) binding aan het beroep {career commitment|; 3} continuiteits-betrok-
kenheid bij de organisatie [continuance organizational commitment). 4) affec-
tieve betrokkenheid byj de organisatie (affective organizational commitment) en
5) werkbetrokkenheid (job 1nvolvement|. De verhouding tussen deze vyf vor-
men van betrokkenheid kan worden weergegeven in de vorm van evenzovele
concentrische cirkels waarbij arbeidsbetrokkenheid de kern vormt en de werkbe-
trokkenheid de buitenste schil. Dit houdt in dat de meer perifere cirkels de
meer centrale omvatten; byvoorbeeld, continuiteitsbetrokkenheid impliceert
binding aan het beroep en arbeidsbetrokkenheid, maar geen affectieve betrok-
kenheid bij de organisatie of werkbetrokkenheid.

Morrow (1993} geeft tevens aan wat 1n haar ogen het beste meetinstrument
1s om het desbetreffende facet van betrokkenheid te meten. Arbeidsbetrokken-
heid komt sterk in de buurt van Protestantse ethiek en wordt door haar 1 navol-
ging van Max Weber (1864-1920) gedefinieerd als '. the extent to which one in-
trinsically values work as an end mn itself’ (Morrow, 1993, p 1} Dit construct
wordt het beste gemeten door de Protestant Work Ethic Scale van Marels and
Garret (1971) die aangeeft mn welke mate ‘ one believes in the 1mportance of hard
work and that leisure and excess money are not good things’' (Morrow, 1993, p.
3). Binding aan het beroep wordt het beste gemeten met behulp van de vragen-
lyst van Blau [1985).Voor werkbetrokkenheid kan het beste de schaal van Kanun-
g0 {1982) worden gebruikt [zie hierboven), terwijl de affectieve binding aan de or-
gamsatie goed wordt afgedekt door de OCQ van Steers, Mowday and Porter
(1979).Voor het meten van contmuiteitsbetrokkenhetd wordt ten slotte de desbe-
treffende schaal van Allen en Meyer (1990) aangeraden. Het 1s overigens interes-
sant dat Morrow {1993) stelt dat ‘Redundancy was found to be more a problem of
nstrumentation rather than conceptual overlap’ (p.123] en dat ‘redundancy
could be said to be more a function of overlapping measures than overlapping
concepts’ p 124). Met andere woorden: de diverse vormen van betrokkenheid
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verschill i i
metlalny (ci:rtlo zv:itldr; Lﬁ:li?;lge van elkaar, maar in de [meetjpraktyk komt dit lang
_Blau, Paul en St John [1993) hebben het model van

uit deze vijf universele vormen van betrokkenheid errl:g?rrli()cvl: Q;iiLiezii ri)d:
hulp van een vragenlyst bestaande wt 59 items. Het bleek dat het aantal items
tot 31 kon worden teruggebracht waa tbij vier schalen te onderscherden waren die
respectievehjk betrekking hebben op: 1) binding aan het beroep; 2) arbeidsbe-
trokkenheid; 3) werkbetrokkenheid en 4] affectieve betrokkenhel(i by de organ-
satie Met andere woorden, empirisch gesproken maken werknemers voorga wat
betreft het object van 1dentificatie een onderscheid met betrekking tot het be-
roep waartoe ze behoren, het huidige werk dat ze verrichten arbeid 1n het al
meen en de organisatie waarby ze werkzaam zZyn. ' B

Conclusie

Psychologlschq identificatie de cognitieve dimensie van het welbevinden v.
werknemers vindt plaats op vier verschillende niveaus: 1) met werk 1n het alan
meen, men spreekt dan van arberdsbetrokkenheid, 2) met het beroe dat o
uitoefent, men spreekt dan van binding aan het beroep;3) met de oprgam;;lzg
Wwaarvoor men werkt, men spreekt dan van organisatiebetrokkenheid, waar.
meerdere aspecten te onderscherden zijn maar waarvan de affectie ve- en in mailn
dere mate de continuiteitscomponent de belangrijkste lijken te zijn; 4) met het

pecten van betrokkenheid in volgens het concentrisch
e crkelmodel. Dat
dqs zeggen dat werkbetrokkenheid een minimale betrokkenheid by het bgro:;;l

4.3 Werkgerelateerd welbevinden gewogen
:_ht ‘;ane voorafgaande conceptuele analyse komt naar voren dat werkgerela-
eerd welbevinden in 1eder geval de volgende vier elementen zou moeten bevat.
ten (z1e de conclusies van 4.1 en 4.2):
é Iéo\;ju'zf affec}tt positieve gevoelens tijdens het werk ofwel werkplezier,
Ibeldassatisfactie positieve gevoelens ten aan ‘
bepodssatisfactie zien van het werk ofwel ar-
3 Activiteit beschikken ove; i
Actly T energie ofwel zich sterk en vitaal voelen op het
4 Identificatie met het werk zi
i zich betrokken voelen by hef
ofwel werkbetrokkenhend. y e werk dat men doet
Eris du}s1 van welbevinden sprake wanneer men met plezier werkt, men tevreden
is nll(etwet werk, het werk energie geeft en men zich betrokken voelt by het
wer h at abstracter geformuleerd kan werkgerelateerd welbevinden worden
omslz (rieven als een prettige affectieve en cognitieve toestand die wordt geken-
énei t ool: €en positieve evaluatie van en identificatie met het werk, waarbij de
v}a1 uatie betrekking heeft op 1 t/m 3 en de wdentificatie op 4 Aan deze om.-
ls(z: E)Yldng kunnen eventueel gndere elementen van wdentificatie, zoals betrok-
erIiI eid bij de orgamisatie en binding aan het beroep worden toegevoegd
welbu vyedop gbrond van onze analyse over een aangescherpte omschnjving van
e evinden eschlkkeg kunnen we deze in de volgende paragraaf gebruiken
: een soort maatstaf bij de beoordehng van beviogenheid, een recent geintro-
uceerd b.egnp dat als tegenvoeter van burn-out wordt beschouwd
5 Welbevinden en bevlogenheid. overlap en witte vlekken '
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Burn-out Engagement
Exhaution (—&—-—} Energy
Cynicsm {-—-—-} Involvement
Reduced efficacy {-—-—-} Efficacy

Figuur 3 ‘Burn-out'en ‘Engagement'naar Maslach en Letter (1997)
Evenals Martin Seligman, die aanvankehjk learned helplessness bestudeerde
om haer later een positieve wending aan te geven 1n de vorm van learned opti-
mism, heeft ook Christina Maslach, de pionuer op het gebied van ‘bm;b n-mﬁ’ een
dergelijke ontwikkeling doorgemaakt. Dat wil zeggen, momenteel eschouwt
ze burn-out niet langer als een fenomeen dat op ;1chzelf staat, maar als ‘an elro-
sion of engagement with the job’ (Maslach & Leiter, 1?97, p. 23). In feite stellen
Maslach en haar collegae dat burn out en bevlogenheid [onze yertalmg van het
Engelse engagement) twee uiteinden vormen van een continuiim van wercl;gere-
lateerd welbevinden, waarbij burn-out de negatieve pool en bevlogenhed de po-
sitieve pool vertegenwoordigt. Aangezien b}lrn-ou_t 1s gedefinieerd 1n terglerli
van witputting (exhaustion), mentale distantie (cynicism) en een ervaren cgledre
aan competentie (reduced efficacy) wordt bevlogenheid gekaraktqnseel 1oolr
energle (energy), betrokkenheid (involvement) en competentie (efficacy) A dus
vormen de drie elementen van bevlogenheid de directe tegenpolen van de drie
elementen van burn-out Bijj implicatie wordt bevlogenheid vastgesteld door het
tegenovergestelde patroon van scores op de drie burn-out dimensies, zoals ge-
meten met de Maslach Burn-out Inventory (MBI Maslach, Jackson & Leiter,
1996}.5 Met andere woorden, een lage score op de uitputtings- en de dlStéi(l;tl&
schaal en een hoge score op comp)etenneschaal van de MBI vormen een indica-
r bevlogenheid (zie Figuur 3).
ue];o\?vordt dlfs door I\l/laslacgh en Leiter (1997 verondersteldv dag de dncj dlmen-
sies van de MBI een bipolair karakter hebben, een assumptie die op zijn minst
nader onderzoek vergt gelet op de discussie rondom de uni-polaire of bi-polaire
structuur van affect (Russsell & Barrett, 1999) Bovendien wordt de mate van
energie en betrokkenheid vastgesteld aan de hand van een lage score op de uit-
puttings- resp distantieschaal van de MBI, die bexden uitsluitend uit negatieve
items bestaan. Aldus wordt een positief concept met behulp van een lage score
op een negatieve schaal gemeten; een fraaie 1llustratie van hoe het in de regel 1{1
de A&G -psychologie toegaat bijy meten van welbevinden. In feite veronderlitg é
de wyze van meten van Maslach en Leiter (1997) dat burn-out en bevlogenheis
perfect negatief met elkaar ctc)lrreleten, een hoge score op burn-out impliceert
e score op bevlogenheid en vice versa
ﬂ?l’/l\:é:lg dit bezvsaar vafl ntrinsieke koppeling van burn-out en bevlogenheid
komt onze eigen benadering tegemoet (zie Bakker, 2000; Maslach, Schaufel} &
Leiter, 2001) Wij gaan van hetzelfde uitgangspunt uit alg Maslach el? Leiter
(1997), namelijk dat burn-out en bevlogenbad 1n de beleving van wer. 'gemers
elkaars tegenpolen zin. Maar desalniettemin zijn we van mening dat beide gon-
cepten onafhankelyk van elkaar gemeten dienen te worden, want alleen op .ezﬁ
wize 1s het mogelijk om de relatie tussen bevlogenheid en burn-out empurisc!
te onderzoeken. Dat burn-out en bevlogenheid diametraal tegenover elkaar
staan 1s onlangs nog eens op mndnngende wijze door Van Bergen (2000) beschre-
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ven in een persoonlyke getwigenis Daann vertelt ze hoe ze van een energieke,
succesvolle, toegewijde en met veel plezier werkende journaliste geleidelijk aan
veranderde 1 een vermoeide, afstandelijke en aan zichzelf twijfelende ‘over-
spannen’ vrouw Aanwljzingen voor dit diametrale verschil vonden we ook 1n
een reeks diepte-interviews [Schaufeli et al., 2001) waaruit naar voren kwam dat
bevlogen werknemers gekenmerkt worden door het nemen van 1nitiatief wan-
neer ze vast dreigen te lopen op hun werk, terwijl opgebrande werknemers eer-
der passief afwachten. Bevlogen werknemers zorgen er bovendien voor dat ze
hun eigen positieve feedback genereren, opgebrande werknemers blyken hiertoe
nuet in staat. Ten slotte 1s er by bevlogenheid sprake van congruentie tussen dat-
gene wat de betrokkene belangrijk vindt en datgene waar de organisatie voor
staat; bij burn-out komen deze wederzydse waarden en normen Juist niet over-
een. Overigens kwam 10 dezelfde interviews naar voren dat burn-out en bevlo-
genheid elkaar in de tijd te kunnen afwisselen, dat wil zeggen dat bevlogen
werknemers kunnen opbranden zoals beschreven door Van Bergen [2000) maar
andersom kunnen opgebrande werknemers ook weer bevlogen raken.

Anders dan Maslach en Lexter {1997) wordt beviogenheid door ons onafhanke-
Ik van burn-out gedefinieerd en geoperationahiseerd, waardoor erkent wordt
dat de structuur van beiden verschalt. Let wel, het feit dat twee toestanden 1n de
beleving van betrokkenen elkaars tegenpolen zijn hoeft nog niet te betekenen
dat hun dimensionele structuur spiegelbeeldig 1s Daarvoor zgn de toestanden
te complex Onder beviogenheid verstaan we een postitieve, affectief-cognitieve
toestand van opperste voldoening die gekenmerkt wordt door vitahtent, toewij-
ding en absorptie. Vitaliteit wordt op z1jn beurt gekenmerkt door bruisen van
energie, zich sterk en fit voelen, lang en onvermoerbaar met werken door kun-
nen gaan en beschikken over grote veerkracht en doorzettigsvermogen. Toew1)-
ding heeft betrekking op een sterke betrokkenheid bij het werk; het werk wordt
al als nuttig en zinvol ervaren, 1s mspirerend en uitdagend en roept gevoelens
van trots en enthousiasme op. Absorptie, ten slotte, heeft betrekking op het op
een plezierige wijze helemaal opgaan 1n het werk, er als het ware mee versmel-
ten waardoor de tyd stil lykt te staan en het moeilijk 1s om er zich los van te ma-
ken. Figuur 4 geeft onze opvatting over burn-out en bevlogenheid schematisch
weer.

De drie bevlogenheirdsdimensies dimensies vitalitert, toewijding en
absorptie worden dus onafhankelijk van burn-out gemeten door een speciaal
hiervoor ontwikkelde vragenhijst [Schaufels, Salanova, Gonzalez-Roma & Bak-
ker, ter perse; Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova & Bakker, 2000; Sa-
lanova, Schaufeli, Llorens, Pieré & Grau, 2001). Theoretisch gesproken 1s het dus
mogelijk dat 1emand zowel hoog op burn-out scoort als hoog op bevlogenhe:d.
In de praktijk zijn echter negatieve correlaties te verwachten gelet op het feit dat
burn-out en bevlogenheid in de beleving van de betrokkene elkaars tegenvoe-
ters zijn. In de studies die tot nu toe 1n Nederland, Spanje en Portugal zijn wuitge-
voerd bhijkt dat inderdaad ook het geval [Schaufel1 et al, ter perse, 2000; Salano-
vaet al,, 2001; Demerout, Bakker, De Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001. Zo va-
rieert de correlatie tussen uitputting en vitalitert van ca. -.20 tot -.40 en die tus-
sen distantie en toewijding van ca. -.50 tot -.70. Opvallend 1s dat [gebrek aan)
competentie een redelijk sterke samenhang vertoont met alle bevlogenherds-
schalen [ca. -40 < 1-.70), wellicht omdat deze burn out-dimensie wordt geme-
ten met een positieve schaal, die vervolgens wordt omgepoold. Het blijkt dan
ook dat competentie op dezelfde tweede-orde factor laade als de drie bevlogen-
hewdsschalen en dat uitputting en distantie samen de kern van burn-out vormen
[Schaufels et al. 2000; Salanova et al., 2001; Demerouti et al., 2001)

We zien dus dat de twee verschillende benaderingen om bevlogenheid te con-
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Figuur 4  Burn-out en beviogenheid

cipiéren en te operationaliseren voor een aanzienlyk deel overlappen, althans
voor zover het energie of vitalitert en betrokkenheid of toewijding betrgft Ener-
gie en vitaliteit verwijzen naar activatie als dimensie van affect, terwijl betrok-
kenheid en toewnding verwizen naar de 1dentificatie met het werk. Met de bei-
de andere kenmerken van bevlogenheid ligt het iets ingewikkelder, vandaar de
stippellijnen in Figuur 4. Geleidelyk aan 1s gebleken dat geringe competentie
empinsch gesproken een Fremdkérper 1s als het gaat om burn-out. In de eerste
plaats omdat competentie minder sterk gecorreleerd 1s met de beide andere
burn-out-dimensies dan deze onderling samenhangen [Lee & Ashforth, 1996).
Ten tweede omdat een gebrek aan competentie zich onafhankelijk van beide an-
dere aspecten van burn-out lijkt te ontwikkelen (Leiter, 1993). Verder 1s compe-
tentie sterker gerelateerd aan beviogenheid wanneer dit met ecn aparte vragen-
Lijst wordt gemeten [Schaufeh et al., 2000a, b; Demerout, et al., 2001) dan aan
de beide andere burn-out dimensies. Dit alles zet de drie dimensionele struc-
tuur van bevlogenheid van Maslach en Lexter (1997} op de kop omdat deze 1ntrin-
siek gekoppeld 1s aan die van burn-out. Anderzijds past absorptie conceptueel
gesproken niet bi) bevlogenhed, althans wanneer we onze eerdere omschryving
van werkgerelateerd welbevinden als uitgangspunt nemen. Zo lijkt absorptie by
nader inzien eerder een effect van welbevinden te zyn dan dat het er een onder-
deel van uitmaakt. Immers, indien men vol energie en toewrjding bezig 1s zal
men als gevolg daarvan helemaal opgaan in het werk op een manier die door
Kahn (1992) psychological presence en door Csikszentmihalyi (1990} flow 1s
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genoemd. Kahn {1992, p. 322), wiens opvattingen nauwelijks empirisch onder-
bouwd zijn, verstaat daar kort gezegd onder ‘to be fully there’, terwijl Csikszent-
mihalyi (1990, p. 71) wat meer woorden nodig heeft om uit te leggen wat hy on-
der flow verstaat: ' a sense that one’s skills are adequate to cope with the challen-
ges at hand, 1n a goal-directed, rule-bound action system that provides clear
cues as to how well one 1s performing. Concentration 1$ so intense that there is
no attention left over to think about anything irrelevant, or to worry about pro-
blems. Self-consciousness disappears, and the sense of time becomes distorted.
An actiwvity that produces such experiences 1s so gratifying that people are wil-
ling to do it for its own sake, with little concern for what they will get out of 1t,
even when 1t 1s difficult, or dangerous'. Zowel qua concept als qua operationali-
satie komt absorptie dus dicht in de buurt van flow; met dien verstande dat flow
een soort piekervaring is die zowel heftiger als korter van duur is dan absorp-
tie.

Samengevat. de twee conceptualisaties van bevlogenheid die hierboven zyn
besproken overlappen voor een groot gedeelte en bevatten berde de elementen
activiteit (energie of vitaliteit] en 1dentificatie met het werk (betrokkenheid of
toewyding). Voor het overige verschillen beide conceptualisaties omdat 1n het
ene geval competentie en 1n het andere geval absorptie er deel van witmaakt.
Het bleek echter dat competentie en absorptie zowel op empirische als op con-
ceptuele gronden kunnen worden afgevoerd als constituerend onderdeel van be-
vlogenheid. Voorts verdient het de voorkeur om bevlogenheid onafhankelyk van
diens tegenpool burn-out te meten De conclusie luidt dus dat het begrip bevlo-
genheid zich slechts voor een deel dekt met datgene wat we eerder als werkgere-
lateerd welbevinden hebben aangeduid. Daarvan maken immers naast activiteit
en 1dentificatie ook werkplezier (positief affect] en werktevredenheid (arbeidssa-
tisfactie] deel wit Voor een adequate representatie van welbevinden dient bevlo-
genheid (minus absorptie) dus aangevuld te worden met deze beide positieve as-
pecten.

6 Totslot

In dit artikel hebben we ons tot doel gesteld om een positieve bijdrage aan de
A&G-psychologie te leveren en wel n de letterlijke zin des woords, namelyk
door werkgerelateerd welbevinden zo nauwkeurig mogelijk te omschriven. Tot
nu toe 1s er 1n de A&G-psychologie, evenals 1n de overige sectoren van de psy-
chologie, nauwelijks aandacht voor dergeliyke positieve aspecten van het functi-
oneren van mensen en ligt de nadruk eenzijdig op disfunctioneren, ongezond-
heid en onwelbevinden. Met de recente aandacht voor wat momenteel positieve
psychologie wordt genoemd die zich juist richt op de sterke kanten van mensen
en op hun optimale functioneren lijkt een einde aan deze eenzydigheid geko-
men te zyn. Deze positieve wending impliceert voor de A&G-psychologie dat er
opnieuw nagedacht moet worden over werkgerelateerd welbevinden en dat er
niet langer kan worden volstaan met een omschrijving van welbevinden als de
afwezigheid van onwelbevinden. Hiertoe hopen we met dit artikel een aanzet
gegeven te hebben.

Met onze analyse hebben we willen aangeven dat het 1n principe mogelyjk is
om met bestaande instrumenten een volledig beeld te krigen van alle facetten
van werkgerelateerd welbevinden. Onze conceptuele analyse heeft immers laten
zien dat voor alle essenti€le elementen instrumenten voorradig zin (zieTabel 1),
Desalmettermn lijkt het nuttig om een geintegreerde vragenlijst te ontwikkelen
die alle kernfacetten van werkgerelateerd welbevinden meet, al was het maar



omdat de beschikbare vragenlijsten verschillende antwoordformaten hebben
en de manier waarop de items zijn geformuleerd sterk uiteenloopt. Hiervoor 1s
verder psychometrisch onderzoek noodzakelijk.

Daarnaast 1s onderzoek naar verschil in oorzaken, gevolgen en onderliggende
processen van welbevinden en onwelbevinden noodzakelyk. Hierby kan by-
voorbeeld het Job Demand - Control Model (Karasek & Theorell, 1990} behulp -
zaam zijn dat voorspelt dat onwelbevinden gerelateerd 1s aan de 'zogenaamde
strain-as en welbevinden aan de active-learning-as Recente bevindingen wizen
er inderdaad op dat burnout vooral aan de eerste as en bevlogenheid aan de
tweede as gerelateerd 1s (Demerouti et al., 2001). Op analoge wijze kan het Job
Demand - Resources Model [Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001)
gebruikt worden om te toetsen 1n hoeverre taakeisen {job demands) gerelateerd
zijn aan de affectieve dimensie van (onjwelbevinden en hulpbronnen (job re
sources) aan de cognitieve dimensie. Dit zou dan op het bestaan van twee typen
processen kunnen wijzen: 1) hoge taakeisen en overbelasting hebben een nega-
tieve affectieve evaluatie van het werk tot gevolg en monden uiteindelyk uit 1n
gezondheidsklachten omdat de werknemer te lang en te zwaar op de proef 1s ge-
steld — een uitputtingsproces; 2} de aanwezigheid van materiele en immateriele
hulpbronnen leidt daarentegen tot een sterkere 1dentificatie met het werk en zet
daarom waarschijnlijk aan tot een betere arbeidsprestatie — een motivationeel
proces.

Behalve dit type theoriegeleid onderzoek naar onderliggende psychologische
processen is het met het oog op praktiktoepassingen van belang om na te gaan
1n hoeverre welbevinden op de manter zoals wij dat hebben geconceptualiseerd
beter 1n staat is om voor de bedrijfsvoering relevant gedrag zoals ziekteverzuim,
personeelsverloop, arbeidsproductiviteit, kwaliteit van geleverde ggederen en
diensten te voorspellen dan de traditionele 1ndicatoren van onwelbevinden. Der-
gelijk onderzoek vereist een radicaal ‘omdenken’, zowel van de kant van onder-
zoekers als van de kant van organisaties. Immers, de aandacht gaat op deze ma-
nier niet langer uit naar onwelbevinden en de negatieve gevolgen daarvan, maar
naar welbevinden en haar positieve consequenties. lets dat overigens exact
spoort met de 1ntentie van onze arbo-wet, waarin het bevordemp_ van ggzond<
heid en welzijn centraal staat. Als de tekenen ons niet bedriegen lijke de tijd myp
voor een dergelyke Umwertung aller Werte Het1s onze stellige overtuiging dat
de A&G-psychologie daar een belangrijke positieve bijdrage aan kan leveren. Al-
dus zal de A&G -vlag dan uiteindelijk de lading toch nog dekken.

Noten

1 Samengesteld uit het Latijnse fortzs (sterk] en het Griekse genesis (0orsprong)

2 Samengesteld uit het Latynse salus (gezondheid) en het Griekse genesis [oorsprong)

3 Letterlyk betekent eustress ‘goede stress’ (afkomstig van de Griekse prefix eu) en dis-
tress ‘slechte stress’ [afkomstig van de Latynse prefix dis).

4 Edwards en Cooper (1988), die een overzicht geven van onderzoek naar eustress beroe-
pen zich wehiswaar op meer artikelen maar zy hanteren een hele brede definitie van
eustress waaronder ook humor, geluk, tevredenheid en plezier in het werk valt

5 InNederland staat de MBIl bekend als de Utrechtse Burn out Schaal (UBOS; Schaufeli
& Van Dierendonck, 2000},
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Summary

Work and well-being: Towards a positive Occupational Health Psycholo,
Wzszcgl'\zlggeh and A. Bakker, Gedrag & Organisatie, volume 14, October 2’(;01, nr.gg,v
p 229-

Despite 1ts name Occupational Health Psychology has so far largely been pre-
occupied with ill-health and unwell-being instefc)ll of heah{h andgwgll-bem?at
work Howevez, 1t seems that with the recent introduction of the so-called 'posi-
tive psychology’ we have to rethink the object of Occupational Health Psychology
In this article, we therefore propose a new definition of work-related well-being
that 1s not based on the absence of unwell-being. From our conceptual analysis
four crucial elements emerge: 1) positive affect during work (work pleasure);(2)
positive affect with regard to one's job (job satisfaction); 3) vigor (energy level); 4)
identification with one’s work (involverment). Hence, an employee who expeti-
ences pleasure while working, who likes his or her job, who feels vigorous and
1dentifies with 1t is considered to have a high level of work-related well-being.
The recently introduced concept of engagement, the assumed antipode of burn-
out does not fully cover our definition of well-being since the first two elements
are lacking. Although different kinds of instruments exist to measure the four
elements of well-being, we argue that one single questionnaire should be devel-
oped that can be used 1n further research on the conceptual validity of work-re-
lated well-being.

Keywords. work, health, job satisfaction, motivation, well-being




