
Arbeidstevredenheid: een zinvol
concept?

Omschrijving

Arbeidstevredenheid (of ‘jobsatisfactie’) heeft be-
trekking op de vrij stabiele, affectieve of emotione-
le evaluatie van het uitgevoerde werk door de
werknemer zelf (cf. Vogelaar, 1990). Daarbij kan
men denken aan de tevredenheid met het werk
als geheel of met specifieke deelaspecten (bv. met
het loon of de inhoud van het werk). Over het al-
gemeen ligt deze tevredenheid vrij hoog. Zo toont
recent onderzoek in Vlaanderen aan dat 89% van
de werkenden (zeer tot eerder) tevreden is over
het uitgevoerde werk ‘in zijn geheel’ (De Witte et
al., 2001). Deze haast ‘stalinistische’ score wordt
wat genuanceerd doordat ‘slechts’ 33,6% zich
‘zeer tevreden’ toont. De overige 55,4% is ‘eer-
der tevreden’. Een uitsplitsing naar deelaspecten -
nuanceert deze globale beoordeling verder. Over
deelaspecten zoals de collega’s en de inhoud van
het werk, tonen de respondenten zich het meest
tevreden. Relatief minder tevreden zijn ze over de
mogelijkheden om bij te leren tijdens het werk, de
werkdruk en – vooral – de kansen op promotie.

Een bruikbaar concept?

Arbeidstevredenheid is dus een
psychologisch concept: het verwijst
naar de subjectieve beoordeling
van het werk door een individuele
werknemer: is men tevreden over
het uitgevoerde werk of niet? Zo’n
psychologische benadering ligt
wel eens onder vuur vanuit de
sociologie, terwijl er vanuit de
psychologie zelf eveneens kritiek
wordt uitgeoefend op (de bruik-

baarheid van) het concept (bv. Vogelaar & van der
Vlist, 1995).

Vanuit de sociologie wordt wel eens gesteld dat
het concept ‘arbeidstevredenheid’ weinig bruik-
baar is, omdat het enkel de aanpassing van de
werknemer aan zijn of haar arbeidssituatie weer-
spiegelt (cf. De Sitter, 1981). De idee hierachter
is dat werknemers tevreden zullen zijn, wanneer
hun werk niet te sterk afwijkt van hun wensen of
verwachtingen. Bij een betere overeenstemming
tussen wensen en realiteit zal de satisfactie groter
zijn. Problematisch is echter dat werknemers
hun wensen zullen afstemmen op de feitelijkheid:
wanneer men er niet in slaagt om ‘goed’ werk te
vinden, dan zal men de eigen wensen en verwach-
tingen verlagen. Als gevolg daarvan zal het ver-
schil tussen wensen en realiteit verkleinen en zul-
len werknemers zich tevreden voelen, terwijl de
objectieve situatie niet verbeterde. Arbeidstevre-
denheid weerspiegelt in deze visie dan ook en-
kel de aanpassing van de werknemer aan zijn of
haar (mogelijk minderwaardig) werk: men stelt
zich tevreden met wat men heeft, ook al is het niet
ideaal.
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In discussies over de ‘kwaliteit van de arbeid’ en het ‘welzijn op

het werk’ worden diverse termen door elkaar gebruikt. Dit leidt

niet zelden tot oeverloze discussies, die vaak zijn ingegeven

door een niet correct gebruik of begrip van de gebezigde concep-

ten. De discussies over het nut en onnut van het concept

‘arbeidstevredenheid’ weerspiegelen deze verwarring. Daarom

wordt in deze bijdrage een poging ondernomen om dit concept

wat helderder af te bakenen.



Vanuit de psychologie wordt soms een andere kri-
tiek geformuleerd. Daarbij wordt arbeidstevreden-
heid herleid tot (het gevolg van) een persoonlijk-
heidseigenschap (bv. Staw & Ross, 1985). De idee
hierachter is dat bepaalde individuen nu eenmaal
positiever zijn ingesteld dan anderen, waardoor ze
zich ook meer tevreden tonen m.b.t. een veelheid
aan levensdomeinen, zoals bv. hun relaties, ge-
zondheid, vrije tijdsbesteding, en hun werk. Ar-
beidstevredenheid zegt ons dan niets over het
werk op zich, doch alles over het karakter van de
werknemer, die de neiging heeft om permanent
‘een (te) roze bril’ op te zetten.

De werkelijkheid is steeds
weerbarstiger...

Voor beide kritieken valt tot op zekere hoogte iets
te zeggen, terwijl ze anderzijds ook tekort schieten.
Vogelaar & van der Vlist (1995) bespreken onder-
zoek waarbij men de langetermijneffecten van het
herontwerpen van taken nagaat. Daarbij werden
specifieke functies kwalitatief verbeterd en verge-
leken met een controlegroep waarbij dat niet het
geval was. Eén jaar later waren de werknemers met
het ‘verbeterde’ werk nog steeds meer tevreden
over hun werk, in vergelijking tot de werknemers
uit de controleconditie. Dit spreekt de aanpassings-
hypothese tegen: wanneer werknemers hun ver-
wachtingen aan de realiteit aanpassen, dan mag
men geen verschil vinden tussen beide groepen en
zeker niet na een dergelijk lange termijn. Na ver-
loop van meerdere jaren zakt de arbeidstevre-
denheid echter wél terug tot het oorspronkelijke
niveau. Na meerdere jaren doet er zich dus gewen-
ning voor, die als ‘aanpassing’ kan worden geïnter-
preteerd.1 Op korte en middellange termijn is dit
echter niet het geval: in deze periode wordt de ar-
beidssatisfactie hoofdzakelijk beïnvloed door de
kenmerken van het uitgeoefende werk.

Dit laatste houdt tevens een relativering in van de
psychologische kritiek, die arbeidstevredenheid als
een uiting van een persoonlijkheidstrek opvat. Uit
diverse studies blijkt immers dat de arbeidstevre-
denheid in sterkere mate wordt beïnvloed door de
taken die men in het werk uitvoert, dan door per-
soonlijkheidstrekken. De vaststelling dat er consis-
tente verschillen worden gevonden tussen diverse
hiërarchische beroepsniveaus, spreekt beide ver-

melde kritieken eveneens tegen (bv. Veenhoven,
1984: 226-227). Werknemers in een uitvoerende
functie (bv. arbeiders) tonen zich immers minder
tevreden over hun werk dan werknemers die hoger
staan op de maatschappelijke ladder. Deze hiërar-
chische verschillen zijn moeilijk te verklaren in ter-
men van aanpassing of persoonlijkheidstrekken.
Hetzelfde geldt voor de vaststelling dat de arbeids-
tevredenheid wordt beïnvloed door specifieke
taakkenmerken, zoals de hoeveelheid autonomie,
de mate waarin men de eigen vaardigheden kan
benutten, de mate waarin men feedback krijgt, en
– in negatieve zin – de hoeveelheid werk die men
moet verrichten.

Arbeidstevredenheid heeft vele
gevolgen

De bruikbaarheid van het concept arbeidstevreden-
heid blijkt overigens ook uit de consequenties van
deze variabele voor de praktijk. Deze consequen-
ties worden in diverse handboeken samengevat
(bv. Kreitner et al., 1999) en vormen wellicht het
sterkste bewijs dat de hoger vermelde kritieken
moeten worden gerelativeerd. Zo stelt men in on-
derzoek consistent vast dat arbeidstevredenheid sa-
mengaat met een hogere motivatie en een sterkere
betrokkenheid bij zowel de eigen functie als de or-
ganisatie als geheel. Wanneer arbeidstevredenheid
een vorm van aanpassing of een persoonlijkheids-
trek zou weerspiegelen, dan liggen samenhangen
met aspecten zoals motivatie en betrokkenheid
minder voor de hand. Waarom zouden werknemers
die hun aspiraties of wensen hebben gereduceerd,
zich immers meer gemotiveerd of betrokken opstel-
len? De zoektocht naar persoonlijkheidstrekken die
met dit gehele gamma aan beroeps- en bedrijfsge-
bonden variabelen samenhangen, dreigt eveneens
een moeizame tocht te worden.

Arbeidstevredenheid hangt overigens niet enkel
met aspecten zoals motivatie en betrokkenheid sa-
men. Uit onderzoek blijkt immers dat een hogere
jobsatisfactie eveneens met diverse gedragingen ge-
paard gaat. Zo melden tevreden werknemers zich
minder vaak ziek, terwijl ze tevens productiever zijn
en vaker collegiale en loyale gedragingen vertonen
die niet strikt van hen worden verwacht (‘organisati-
onal citizenship behaviour’). Deze laatste soort ge-
dragingen zorgt voor een positievere en productie-
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vere sfeer binnen de organisatie of het bedrijf.
Daarnaast wordt ook vastgesteld dat arbeidstevre-
denheid de verloopintentie beïnvloedt (bv. Spector,
1997): werknemers die ontevreden zijn, ontwikke-
len daardoor de wens om het bedrijf te verlaten en
elders werk te gaan zoeken. De samenhang tussen
arbeidstevredenheid en dergelijke bedrijfsgebon-
den gedragingen toont het belang van dit concept
aan en suggereert dat de hoger vermelde kritieken
op zijn minst moeten worden gerelativeerd.

Arbeidstevredenheid en de kwaliteit
van de arbeid

Arbeidstevredenheid is dus een relevante variabe-
le, die belangrijke consequenties heeft voor het
gedrag en de beleving van de individuele werkne-
mer. De relevantie van deze variabele valt boven-
dien niet te reduceren tot een persoonlijkheidstrek
of tot een loutere aanpassing aan een minder goe-
de arbeidssituatie. Impliceert dit nu dat we enkel
nog naar dergelijke subjectieve indicatoren dienen
te kijken? Vanzelfsprekend niet! Geen enkele ar-
beidspsychologische theorie spitst zich uitsluitend
toe op het in kaart brengen van de subjectieve eva-
luatie van het uitgevoerde werk. In alle in de litera-
tuur ontwikkelde modellen maakt men immers
consistent het onderscheid tussen twee soorten va-
riabelen (cf. Le Blanc et al., 2000).

Vooreerst onderscheidt men de oorzaken van wel-
zijn of onwelzijn op het werk. Omdat men dit
(on)welzijn vaak omschrijft in termen van ‘stress’,
worden deze oorzaken meestal omschreven als
‘stressoren’. Deze stressoren hebben betrekking op
de belastende aspecten van het werk ‘op zich’: ze
verwijzen dus naar de ‘objectieve’ kenmerken van
het werk, die eigen zijn aan de functie die de werk-
nemer uitvoert. Functies omvatten diverse taken,
die los staan van het individu die deze taken uitoe-
fent. Deze taken zijn als het ware ‘voorgegeven’.
Vaak onderscheidt men vier groepen ‘objectieve’
stressoren in de arbeidssituatie (cf. Kompier & Mar-
celissen, 1990; Huys et al., 1997): aspecten van de
arbeidsinhoud (bv. autonomie of de complexiteit
van het werk), de arbeidsvoorwaarden (bv. loon,
promotie- en opleidingsmogelijkheden, tijdelijk
werk), de arbeidsomstandigheden (bv. fysiek, emo-
tioneel of psychisch belastend werk) en de arbeids-
verhoudingen (bv. de relaties met collega’s en de

chef). Enigszins schematiserend, kunnen we stellen
dat deze eerder ‘objectieve’ inkijkhoek wordt gevat
via het concept ‘kwaliteit van de arbeid’.

‘Tegenover’ deze stressoren in de arbeidssituatie
staan de gevolgen ervan voor de individuele werk-
nemer: de ‘stressreacties’ (ook wel eens ‘strains’ ge-
noemd). Wanneer een specifieke arbeidssituatie
kwalitatief inferieur is, dan uit dit zich in een verla-
ging van het welzijn van de werknemer die dit
werk uitvoert. Kwalitatief minder goed werk ‘voelt
immers minder goed aan’. In de literatuur onder-
scheidt men diverse mogelijke stressreacties. De
meeste bekende zijn wellicht de hoger besproken
arbeidstevredenheid en het recent sterker in de be-
langstelling gekomen ‘burnout’. Dit laatste concept
verwijst hoofdzakelijk naar een toestand van emo-
tionele uitputting, doordat het werk te veel (emoti-
onele of mentale) energie vergt van de werknemer.
Jobsatisfactie en ‘burnout’ vormen ‘subjectieve’ as-
pecten van wat men eveneens schematiserend het
‘welzijn op het werk’ zou kunnen noemen.

Daarmee zijn de twee polen benoemd die essen-
tieel zijn bij de analyse van ‘stress op het werk’.
Enerzijds is er de ‘objectieve’ arbeidssituatie, die
wordt gevat met het concept ‘kwaliteit van de ar-
beid’. Anderzijds zijn er de ‘subjectieve’ gevolgen
van deze ‘objectieve’ arbeidssituatie, die kunnen
worden gevat onder het concept ‘welzijn op het
werk’. Een zinvolle analyse van de mate waarin
werk ‘goed’ of ‘slecht’ is, impliceert dus dat men
beide polen – in hun onderlinge samenhang – in de
analyse betrekt. De mate waarin ‘objectief goed’
werk ook effectief beter is, kan immers enkel wor-
den afgeleid uit de (subjectieve) consequenties van
dit werk voor de werknemers die het uitvoeren.
Werk waarvan men claimt dat het kwaliteit weer-
spiegelt, moet zich weerspiegelen in een kwalita-
tief hoger welzijn van werknemers. En het omge-
keerde is natuurlijk ook waar: enkel de arbeidste-
vredenheid (of gevoelens van burnout) analyseren
is even eenzijdig en onvolledig. Deze ‘subjectieve’
indicatoren van het welzijn op het werk dienen im-
mers een ‘objectief’ kwalitatief goede arbeidsituatie
te weerspiegelen.

Hans De Witte
Onderzoeksgroep voor Stress, Gezondheid en Welzijn
K.U. Leuven
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Noot
1. Bemerk echter dat het hier over het omgekeerde gaat als

in de aanpassingsthese. Vanuit deze these geredeneerd
dient de werknemer in deze situatie zijn of haar aspira-
ties op termijn te verhogen, waardoor het verschil tussen
wensen en feitelijkheid opnieuw groter wordt, en de ar-
beidstevredenheid terug afneemt. Een interpretatie in
termen van gewenning lijkt echter eenvoudiger.
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