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Overwerk: wanneer schaadt het welbevinden?

Dit artikel richt zich op de vraag wat het effect is van gewerkte overuren op tijdsdruk, werk-thuisinterferen­
de en overwerktheid. Daarbij is onderzocht of verschillende mechanismen die tot overwerk aanzetten de 
gevolgen van overwerk kunnen compenseren of vergroten. Om deze vraag te beantwoorden is gebruikge­
maakt van de Time Competition Survey 2003, een Survey onder 1.114 werknemers afkomstig uit 30 organi­
saties in Nederland. Uit dit databestand zijn 885 werknemers geselecteerd. Uit de resultaten blijkt dat 
naarmate werknemers meer overwerken, ze meer problemen hebben met tijdsdruk, werk-thuisinterferentie 
en overwerktheid. Het blijkt dat plezier of bevlogenheid in het werk (werk-is-hobbymechanisme) de nega­
tieve gevolgen van overwerk compenseert. Een financiële beloning voor overwerk (tijd-is-geldmechanisme) 
compenseert de negatieve gevolgen van overwerk niet. Werknemers die te maken hebben met een hoge 
werkdruk en onvoorspelbaar werk (crisismechanisme) en een situatie waarin overwerk bijdraagt aan de 
carrièrekansen (tijdconcurrentiemechanisme) ervaren relatief veel tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en 
overwerktheid.

Trefwoorden: overwerk, tijdsdruk, werk-thuisinterferentie, overwerktheid

Inleiding en vraagstelling

Overwerk en de gevolgen die dat kan hebben 
voor de werknemer staan de laatste jaren volop 
in de maatschappelijke belangstelling. Hoewel 
Nederlanders in vergelijking met andere Euro­
pese landen relatief korte werkweken maken 
(Eurostat, 2000), is overwerk ook in ons land 
een niet-onbekend verschijnsel. Volgens het 
OSA-Arbeidsaanbodpanel werd er in 2000 in 
Nederland door 25 procent van de werkende 
bevolking betaald overwerk verricht en maakte 
27 procent onbetaalde overuren (OSA, 2003). 
Uit deTNO Arbeidssituatie Survey blijkt ruim 
tweederde van de Nederlandse werkende be­
volking in een gemiddelde week betaald of on­
betaald over te werken (Van Echtelt & Smul­
ders, 2003). De discussie over overwerk in Ne­
derland kreeg een extra impuls nadat cijfers 
van TNO-Arbeid lieten zien dat overwerk tus­
sen 2000 en 2002 fors is toegenomen (TNO-

Arbeid, 2003). Met name werknemersvereni­
gingen pleiten ervoor om overwerk aan ban­
den te leggen. Naast het argument dat over­
werk ten koste gaat van reguliere arbeidsplaat­
sen, wordt als belangrijke reden aangedragen 
dat overwerk leidt tot stress en daarmee tot 
ziekteverzuim (onder andere NRC, 2002).

Onderzoek naar de gevolgen van overwerk 
richt zich zowel op de lichamelijke gezondheid 
als op de psychische gezondheid of het welbe­
vinden van werknemers. Uit recent onderzoek 
blijkt dat mensen die overwerken vaker last 
hebben van een hoge bloeddruk, hartproble­
men en diabetes (Hayashi, Kobayashi, Yamaoka 
& Yano, 1996; Park, Kim, Cho, Woo, Chung, 
Iwasaki, Oka, Sasaki & Hisanaga, 2001; Ka- 
geyama, Nishikido, Kobayashi, Kurokawa, Ka- 
neko & Kabuto, 1998; Nylén, Voss & Floderus, 
2001; Kawakami, Araki, Takatsuka, Shimizu & 
Ishibashi, 1999). Ook heeft overwerken een ne­
gatieve invloed op leefgewoonten en daardoor
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op overgewicht (Nakamura, Shimai, Kikuchi, 
Takahashi, Tanaka, Nakano, Motohashi, Naka- 
daira & Yamamoto, 1998). Te veel overwerk kan 
zelfs de dood tot gevolg hebben, wat in Japan 
karosh i wordt genoemd. Naast de invloed van 
overwerk op lichamelijke problemen zijn er 
aanwijzingen dat overwerk van invloed is op 
psychische problemen, waaronder problemen 
met de combinatie van werk en privé (Van der 
Hulst & Geurts, 2001). Een onderzoek onder de 
werkende Nederlandse bevolking laat zien dat 
de groep medewerkers die aangeeft sterk ver­
moeid te zijn gemiddeld 1.3 uur meer over­
werkt per week dan de groep die aangeeft wei­
nig vermoeid te zijn (Houtman, Schaufeli &Ta- 
ris, 2000). Volgens de FNV ervaart ongeveer een 
kwart van de werknemers die ervaring hebben 
met overwerken daarmee problemen voor zich­
zelf of binnen de huiselijke situatie (FNY
2001).

Van der Hulst en Geurts (2001) doen een eer­
ste aanzet om de invloed van overwerk op het 
(psychische) welbevinden van werknemers ver­
der uit te diepen door ook de omstandigheden 
waaronder werknemers overwerken hierin te 
betrekken. Zij hebben onderzocht of het effect 
van overwerk op welbevinden verschilt tussen 
banen met hoge en lage beloning en tussen ba­
nen met hoge en lage externe druk om over te 
werken. Zij concluderen dat overwerk niet per 
definitie een negatieve invloed heeft op het 
welbevinden van werknemers zolang de kosten 
en opbrengsten van overwerk in balans zijn. 
De gegevens van het onderzoek betreffen ech­
ter alleen werknemers uit één organisatie. Bo­
vendien waren er slechts beperkt gegevens be­
schikbaar over beloningen voor overwerk, 
zoals het al dan niet betaald krijgen voor over­
werk en de bijdrage die overwerk heeft voor de 
carrièrekansen. Ook zou het zinvol zijn om 
niet alleen extrinsieke, maar ook intrinsieke 
beloning in het onderzoek te betrekken.

Eerder onderzoek wijst er dus op dat het 
niet onwaarschijnlijk is dat de omstandighe­
den die tot overwerk aanzetten verschillen in 
de mate waarin dit tot problemen leidt. De re­
denen voor werknemers om over te werken 
kunnen sterk uiteenlopen, bijvoorbeeld om 
meer inkomen te verwerven, omdat ze veel 
plezier hebben in het werk of vanwege een 
hoge werkdruk. Het ligt niet voor de hand dat 
deze verschillende mechanismen die tot over­
werk aanzetten tot evenveel negatieve gevol­

gen van overwerk zullen leiden. Toch wordt 
aan de overwerksituatie nauwelijks aandacht 
besteed in eerder onderzoek naar de gevolgen 
van overwerk. Dit artikel richt zich dan ook 
niet alleen op de vraag in hoeverre overwerk 
het welbevinden van de werknemer schaadt, 
maar ook op de vraag of deze negatieve gevol­
gen verschillen met het mechanisme dat tot 
overwerk aanzet.

In het artikel komen drie factoren van het 
welbevinden van werknemers aan de orde. In 
de eerste plaats wordt onderzocht of werkne­
mers die extra uren aan werk besteden ook het 
gevoel hebben daardoor tijd tekort te komen 
voor zichzelf (tijdsdruk). De vraag is dus of de 
extra tijd die aan overwerk wordt besteed niet 
alleen in objectieve zin minder tijd overlaat 
voor andere zaken in het leven, maar ook sub­
jectief als negatief wordt beschouwd. Behalve 
de vraag of werknemers het gevoel hebben tijd 
tekort te komen voor zichzelf, wordt onder­
zocht of het werk interfereert met het huishou­
den van de werknemer (werk-thuisinterferen- 
tie). De derde stap is om niet alleen te kijken 
naar tijdgebrek voor zichzelf of voor het huis­
houden, maar ook of dit tot gevoelens van ver­
moeidheid leidt (overwerktheid).

Theorie

Voor een beter begrip van de relatie tussen 
overwerk en psychische problemen wordt in de 
Nederlandse arbeids- en organisatiepsycholo­
gie gebruikgemaakt van het Inspanning-Her- 
stel-model (Van der Hulst & Geurts, 2001; 
Meijman &. Mulder, 1998). Volgens dit model is 
werken een activiteit die zowel opbrengsten 
(productiviteit) heeft als mentale en fysieke 
kosten met zich meebrengt. Deze kosten zijn 
omkeerbaar: wanneer de inspanning om te 
werken stopt dan zal het individu zich na ver­
loop van tijd herstellen van deze werkinspan- 
ningen. Of werken het welbevinden van de 
werknemer schaadt, hangt af van de mogelijk­
heden tot herstel tijdens en na het werk. Als 
een individu over een langere tijd niet de mo­
gelijkheid heeft om te herstellen van de inspan­
ningen tijdens het werk, zal dit tot psychische 
problemen leiden en zijn de mentale en fysieke 
kosten van werk zelfs niet meer omkeerbaar. 
Werknemers die overwerken, spannen zich 
niet alleen gedurende een langere tijd in, maar
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hebben ook minder tijd om zich te herstellen. 
Dit model voorspelt dan ook dat hoe meer tijd 
werknemers aan overwerk besteden, hoe meer 
problemen zij ervaren met tijdsdruk, werk- 
thuisinterferentie en overwerktheid.

In de inleiding is echter aangegeven dat het 
aannemelijk is dat niet alleen de tijd die aan 
overwerk wordt besteed van invloed is op tijds­
druk, werk-thuisinterferentie en overwerkt­
heid, maar ook de mechanismen die tot over­
werk aanzetten. Alvorens in te gaan op de in­
vloed van de mechanismen op het welbevin­
den van de werknemer zal ik eerst een korte 
beschrijving geven van vier mechanismen die 
tot overwerk kunnen aanzetten. Hiertoe maak 
ik gebruik van verschillende overwerksituaties 
zoals eerder beschreven in Van Echtelt en 
Smulders (2003). In dit artikel wordt een aantal 
mechanismen beschreven die alle aanzetten 
tot overwerk, maar die kunnen verschillen in 
de gevolgen die zij hebben voor het welbevin­
den van de werknemer.

Het eerste mechanisme is het tijd-is-geldme- 
chanism e, waarin wordt verondersteld dat 
werknemers vooral overwerken om extra inko­
men te verkrijgen (Smith, 1994). Dit is uiteraard 
alleen het geval wanneer er binnen de organi­
satie de mogelijkheid bestaat om betaalde over­
uren te maken. Het tweede mechanisme, het 
w erk-is-hobbym echanism e, stelt dat mensen 
overwerken omdat zij hun werk leuk vinden 
en zo opgaan in hun werk dat ze graag wat ex­
tra uren maken. De beloning die werknemers 
voor overwerk krijgen is in dit geval dus intrin­
siek (Frey, 1997). Het derde mechanisme, het 
crisism echanism e, is grotendeels gebaseerd op 
een casestudy van Perlow (1999). Hierin wordt 
een organisatie beschreven waarin het werk 
dusdanig hectisch is dat mensen niet aan hun 
werk toekomen. Vooral in bedrijven die flexibel 
en klantvriendelijk moeten zijn en waar werk­
nemers aan veel onverwachte problemen het 
hoofd moeten bieden zal dit mechanisme veel 
voorkomen. Elkaar uit de brand helpen en op­
lossingen verzinnen voor lastige problemen 
wordt in dit soort organisaties alom geprezen. 
Perlow noemt dit ook wel 'individual heroics'. 
De aandacht van werknemers gaat vooral uit 
naar spoedklussen en niet naar 'gewone' ta­
ken, tot het moment dat deze taken zelf ook 
spoedklussen zijn geworden. Onverwachte ge­
beurtenissen in combinatie met de wens tot 
'individual heroics' zorgen ervoor dat de plan­

ning regelmatig in de war raakt en dat werkne­
mers gemakkelijk 'verleid' worden om over te 
werken. Het vierde mechanisme, het tijdcon- 
cu n en tiem echan ism e, stelt dat werknemers 
tijd inzetten om beter uit de bus te komen in 
een soort onderlinge competitie met andere 
werknemers. Deze competitie kan gaan om be­
tere posities, een bonus, maar ook bijvoorbeeld 
om het behoud van de baan. Tijdsinzet leidt 
vaak tot een hogere productiviteit en boven­
dien kan tijdsinzet op zich ook als een indica­
tor worden gezien voor commitment en be­
kwaamheid (Landers, Rebitzer & Taylor, 1996). 
Op den duur kan dit leiden tot een situatie 
waarin overwerk meer regel is dan uitzonde­
ring en waarin werknemers die zich strikt aan 
hun contractuele uren houden eigenlijk onder­
maats presteren (Schor, 1992; Frank & Cook, 
1995).

De vier genoemde mechanismen die tot 
overwerk aanzetten zullen verschillen in de 
mate waarin ze tot tijdsdruk, werk-thuisinter­
ferentie en overwerktheid leiden. Werknemers 
die overwerken vanwege het tijd-is-geldmecha- 
nisme handelen in feite volgens het econo­
misch model van het arbeidsaanbod (Smith, 
1994). Zij maken een afweging tussen inko­
men en vrije tijd en kiezen het voor hen meest 
gunstige aantal arbeidsuren, zonder dat zij 
daarbij te maken hebben met sociale druk van­
uit de organisatie. Als de werknemer ervoor 
zou kiezen om niet over te werken zou dat (be­
halve het inkomen) in principe bij dit mecha­
nisme ook geen nadelige gevolgen hebben voor 
zichzelf of de organisatie. Volgens het uit de 
psychologie afkomstige 'Effort-Reward Imba­
lance model' wordt verondersteld dat stress 
vooral optreedt wanneer de werksituatie dus­
danig is dat de werknemer hoge inspanningen 
levert, maar daarvoor weinig beloning terug­
krijgt (Siegrist, 1998; Van der Hulst & Geurts, 
2001). Het tijd-is-geldmechanisme is juist ty­
pisch een situatie waarin de kosten en baten 
van overwerk in evenwicht zijn en de werkne­
mer beloond wordt voor de extra inspanningen 
die hij levert. Het is te verwachten dat het tijd- 
is-geldmechanisme in vergelijking met de an­
dere mechanismen het welbevinden van de 
werknemer niet extra schaadt.

Voor werknemers die te maken hebben met 
het werk-is-hobbymechanisme is werken aan­
genaam. Extra uren werken moet daarom ook 
niet alleen, zoals bij het voorgaande mecha­
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nisme, gezien worden als een extra inspan­
ning, maar vooral ook als een plezierige tijdbe­
steding. Werknemers hebben dan ook geen ex­
trinsieke beloning nodig om een balans te vin­
den tussen de kosten en baten van overwerk, 
maar halen de intrinsieke beloning uit het 
werk zelf. Eerder onderzoek wijst er op dat in­
trinsiek gemotiveerde medewerkers minder 
problemen hebben met de psychische gezond­
heid dan extrinsiek gemotiveerde medewerkers 
(Frey, 1997, p. 98). De verwachting is dat de ne­
gatieve gevolgen van overwerk worden gecom­
penseerd wanneer de werknemer te maken 
heeft met het werk-is-hobbymechanisme.

Bij het crisismechanisme en het tijdconcur- 
rentiemechanisme is overwerk veel minder 
een overwogen, individuele keuze dan bij de 
voorgaande twee mechanismen. In tegenstel­
ling tot de eerdere mechanismen is het voor de 
werknemer niet duidelijk wat de consequen­
ties zijn wanneer hij al dan niet overwerkt, 
mede omdat dit afhankelijk is van het gedrag 
van anderen in en buiten de organisatie. Wan­
neer de werknemer niet overwerkt, kan dit ver­
velende gevolgen hebben (bijvoorbeeld baan- 
verlies) en de druk om over te werken is daar­
om hoog. Juist deze onzekerheid is een belang­
rijke voorwaarde voor het ontstaan van stress 
(Robbins, 1993, p. 635). Te verwachten is daar­
om dat werknemers die te maken hebben met 
het crisismechanisme en het tijdconcurrentie- 
mechanisme extra negatieve gevolgen onder­
vinden van overwerk voor tijdsdruk, werk- 
thuisinterferentie en overwerktheid.

Methode van onderzoek 

Data
Voor dit artikel is gebruikgemaakt van de 
Time Competition Survey uit 2003. Dit be­
stand bevat gegevens van 1.114 werknemers en 
hun partner, afkomstig uit 30 organisaties in 
Nederland. De data zijn verzameld met behulp 
van zowel een mondelinge als een schriftelijke 
vragenlijst. Om het aantal contractuele uren 
zo homogeen mogelijk te houden, maar tegelij­
kertijd een redelijke steekproefomvang en een 
redelijke verdeling van mannen en vrouwen te 
verkrijgen zijn voor de analyses alleen de werk­
nemers geselecteerd die contractueel 32 uur of 
meer werken. Daarmee heb ik 885 werkne­
mers geselecteerd, waarvan 62% mannen en

38% vrouwen. Voor effecten op werk-thuisin- 
terferentie zijn bovendien alleen werknemers 
geselecteerd met een zelfstandig huishouden 
van meer dan één persoon (n=664). Het aantal 
cases varieert in de analyses naar beschikbare 
informatie op de afhankelijke en onafhankelij­
ke variabelen.

Operationalisatie
De a fhan kelijke variabelen  in dit onderzoek 
zijn tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid. Om tijdsdruk  te meten heb ik ge­
bruikgemaakt van de 'Zeitwohlstand-summen- 
index' van Garhammer (2002). De schaal bevat 
items zoals 'ik krijg niet voldoende slaap', 'ik 
kan niet goed herstellen van ziekte door tijdge­
brek' en 'ik zou meer tijd voor mezelf willen 
hebben' (1 nooit 5 altijd). Met behulp van 
schaalanalyse heb ik zeven items geselecteerd 
(Cronbach's alpha .80).

W erk-thuisinterferentie is geoperationali­
seerd door vier items die deels zijn ontleend 
aan de Nijmeegse SWING-schaal (Wagena & 
Geurts, 2000). Werknemers konden op een vijf- 
puntsschaal antwoord geven op vragen als 'hoe 
vaak komt het voor dat u moeilijk aan uw ver­
plichtingen thuis kan voldoen omdat u in ge­
dachten steeds met uw werk bezig bent' en 
'hoeveel moeite kost het u om uw tijden voor 
werk, familie, huishoudelijke taken en vrije 
tijd activiteiten op elkaar af te stemmen?' Hoe 
hoger de score op de schaal hoe meer er sprake 
is van werk-thuisinterferentie. De schaal heeft 
een Cronbach's alpha van .65.

O verw erktheid  is gemeten aan de hand van 
drie items die zijn ontleend aan de 'Utrechtse 
Burnout Schaal' (Schaufeli, 1995). De respon­
dent wordt gevraagd aan te geven hoe vaak de 
volgende items van toepassing zijn: 'ik voel me 
mentaal uitgeput door mijn werk', 'aan het ein­
de van een werkdag voel ik me leeg' en 'ik voel 
me vermoeid als ik 's morgens opsta en er weer 
een werkdag voor me ligt' (1 nooit 7 elke dag). 
De schaal heeft een Cronbach's alpha van .86.

De verklarende variabelen  in dit artikel 
zijn overwerk en de indicatoren van de vier me­
chanismen (zie tabel 1). Het aantal overuren  is 
geconstrueerd uit de vraag hoeveel uur werkne­
mers wekelijks volgens het contract werken en 
hoeveel ze feitelijk werken (exclusief reistijd). 
Er is geen verschil gemaakt tussen werknemers 
die minder dan contractueel is vastgesteld wer­
ken en werknemers die niet overwerken (bei­
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den werken 0 uur over). Omdat overwerk een 
zeer scheef verdeelde variabele is, is in de ana­
lyses gewerkt met overwerk in vier categorieën 
(0 '0 uur' 1 ' 1 tot 9 uur' 2 '9 tot 20' 3 '20 uur of 
meer').

Het tijd-is-geldm echanism e is gemeten 
door aan de respondent te vragen of hij be­
taalde overuren kan maken of niet (0 nee 1 ja).

Om het w erk-als-hobbym echanism e  te me­
ten is gebruikgemaakt van een bevlogenheids- 
schaal (Scheeres &. Bakker, 2003) van 14 items 
(Cronbachs alpha .88). De schaal valt uiteen in 
'absorptie', 'intrinsieke motivatie' en 'geluk', 
maar ik heb deze drie onderdelen samengeno­
men in één schaal voor bevlogenheid. De res­
pondent werd gevraagd in hoeverre hij het 
eens is met stellingen zoals: 'mijn werk geeft 
me een goed gevoel', 'mijn werk brengt mij in 
vervoering' en 'als ik werk vergeet ik andere 
dingen om mij heen' (1 nooit 7 altijd).

Voor het crisism echan ism e  zijn twee con­
cepten gebruikt: werkdruk en de onvoorspel­
baarheid van het werk. W erkdruk is gebaseerd 
op de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van 
de Arbeid (Veldhoven & Meijman, 1994) en be­
vat de volgende drie items: 'moet u snel wer­
ken', 'heeft u te veel werk te doen' en 'hoe vaak 
komt het voor dat u extra hard moet werken 
om iets af te krijgen?' (1 nooit 5 altijd). De 
schaal heeft een Cronbachs alpha van .73. On­
voorspelbaarheid  van h et w erk  is gemeten 
door een zelfontwikkelde schaal van zes maal 
twee tegengestelde stellingen te presenteren 
waarbij op een vijfpuntsschaal moest worden 
aangegeven welke stelling het meest van toe­
passing was. Bijvoorbeeld 'ik word vaak onder­
broken tijdens mijn werk' versus 'ik kan aan 
één stuk doorwerken' en 'de planning raakt 
vaak in de war door onverwachte dingen' ver­
sus 'het werk is goed te plannen'. Hoe hoger de 
score hoe moeilijker het is om het werk te 
plannen en hoe vaker de respondent te maken 
heeft met onverwachte gebeurtenissen in het

werk. De schaal heeft een Cronbachs alpha 
van .69.

Het tijdconcurrentiem echanism e  is geme­
ten met behulp van een zelfontwikkelde 
schaal van vijf items. De schaal beoogt te me­
ten in hoeverre de tijd die besteed wordt aan 
werk van invloed is op promotiekansen en de 
mogelijkheid om beter te worden in het werk 
door onder andere de volgende stellingen voor 
te leggen: 'deeltijdwerkers hebben minder kans 
om hogerop te komen', 'er is sprake van een 
sterke onderlinge concurrent' en 'collega's die 
meer uren werken dan ik hebben meer kans op 
promotie'. Hoe hoger de score, hoe meer er 
sprake is van 'tijd-competitie'. De schaal heeft 
een Cronbachs alpha van .62.

Als controlevariabelen zijn in de analyses 
het geslacht van de respondent (0 man 1 
vrouw) en leeftijd opgenomen. Daarnaast is ge­
controleerd voor de huishoudsituatie van de 
respondent (1 alleenstaand 2 samenwonend/ 
getrouwd) en of de respondent kinderen heeft 
jonger dan 12 jaar (0 nee 1 ja).

Resultaten

Ongeveer 55% van de werknemers in de Time 
Competition Survey werkt in een gemiddelde 
week over (tabel 2). Werknemers die overwer­
ken doen dat gemiddeld 6.2 uur per week. 
Wanneer ook werknemers die niet overwerken 
worden meegerekend wordt er gemiddeld 3.5 
uur per week overgewerkt. Als alleen de werk­
nemers worden geselecteerd die 32 uur of meer 
werken is het percentage werknemers dat over­
werkt iets hoger (60%). Dit komt overeen met 
het resultaat uit eerder onderzoek dat over­
werk toeneemt met het aantal contractuele 
uren (Van Echtelt & Smulders, 2003).

De vraag is in hoeverre deze gegevens van 
werknemers uit 30 organisaties een represen­
tatief beeld geven van de gehele Nederlandse

Tabel 1 Overzicht operationalisatie van de vier mechanismen

Verklarende mechanismen Operationalisaties Aantal items

1 .Tijd-is-geldmechanisme betaling van overwerk 1
2. Werk-als-hobbymechanisme bevlogenheid 14
3. Crisismechanisme werkdruk 3

onvoorspelbaarheid van werk 6 x 2
4. Tijdconcurrentiemechanisme overwerk draagt bij aan carrièrekansen 5
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Tabel 2 Percentage werknemers dat overwerkt

Percentage
werknemers
07=885)

Werkt niet over 44,1
1-8 uur overwerk 41,6
9-19 uur overwerk 12,9
20 of meer uur overwerk 1,3

Bron: Time Competition Survey, 2003.

werkende bevolking. In de TNO Arbeidssitua­
tie Survey 2000 /2 0 0 2  wordt er door 70 pro­
cent van de Nederlandse werknemers overge­
werkt en werken werknemers gemiddeld 7.7 
uur per week over. Dit is dus wat hoger dan in 
de Time Competition dataset. In het OSA aan- 
bodpanel (OSA, 2003) en het Permanent On­
derzoek Leefsituatie van het CBS (2003) komt 
het percentage werknemers dat overwerkt ech­
ter juist weer wat lager uit. De resultaten op 
basis van de Time Competition Survey lijken 
dus niet extreem te zijn ten opzichte van ander 
onderzoek op dit gebied. Verschillen in de ma­
nier waarop overwerk wordt gemeten maken 
het echter moeilijk om hier harde uitspraken 
over te doen.

Om een idee te geven hoe de verschillende

variabelen samenhangen, is in tabel 3 de corre- 
latiematrix weergegeven van de drie afhanke­
lijke variabelen, overwerk en de vijf indicato­
ren die de vier mechanismen indiceren. Uit de 
tabel blijkt ten eerste dat de vier mechanismen 
in het algemeen niet sterk met elkaar samen­
hangen. Een aantal correlaties vormt daarop 
een uitzondering. De correlatie tussen werk­
druk en onvoorspelbaarheid van het werk is re­
latief sterk, wat overeenkomt met het idee dat 
beide indicatoren zijn voor hetzelfde mecha­
nisme (het crisismechanisme). Het tijdconcur- 
rentiemechanisme blijkt vooral voor te komen 
in organisaties waarin werknemers niet voor 
overwerk worden betaald en hangt samen met 
een hoge werkdruk. De correlaties zijn niet zo 
hoog dat ze niet gezamenlijk in een regressie­
model opgenomen kunnen worden. Ten twee­
de is in tabel 2 te zien dat de afhankelijke varia­
belen redelijk hoog met elkaar correleren. Blijk­
baar zijn werk-thuisinterferentie, tijdsdruk en 
overwerktheid niet opzichzelfstaande proble­
men, maar vallen ze onder dezelfde noemer 
(het welbevinden van de werknemer). De cor­
relaties zijn echter niet zo hoog dat de indica­
toren onderling uitwisselbaar zijn. Verder geeft 
de tabel een indicatie voor de invloed van de 
vier mechanismen op de mate waarin werkne-

Tabel 3 Correlaties tussen afhankelijke en onafhankelijke variabelen (n=±  840)

Over- Werk- Ti/ds- Over- Tijd-is- Werk-is- Crisis: Crisis: Tijd-
werk thuis- druk werkt- geld: hobby: Werk- Onvoor- competitie:

inter- heid Betaald bevlogen druk spel- Bijdrage
ferentie overwerk heid baarheid aan

carrière­
kansen

Overwerk 1 0,24** 0,20** 0,10** -0,26** 0,20** 0,24** 0,13** 0,17**
Werk-thuisinterferentie 1 0,60** 0,43** -0 ,0 8 * -0,11** 0,33** 0,14** 0,19**
Tijdsdruk 1 0,58** -0,13** -0,10** 0,51** 0,22** 0,25**
Overwerktheid 1 -0,12** -0,23** 0,33** 0,16** 0,17**
Tijd-is-geid: 
Betaald overwerk

1 -0 ,0 2 -0 ,08* -0 ,0 2 -0,14**

Werk-is-hobby:
bevlogenheid

1 0,05 0,08* -0 ,0 5

Crisis:
Werkdruk 1 0,29** 0,16**
Crisis:
Onvoorspelbaarheid 1 -0 ,01
Tijdconcurrentie: 
Bijdrage aan 
carrièrekansen

1

* = p <  0.05; ** p <  0,01.
Bron: Time Competition Survey, 2003.
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Tabel 4 Regressie met tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en overwerktheid als afhankelijke variabelen en over­
werk en indicatoren voor vier mechanismen als onafhankelijke variabelen (gestandaardiseerde coëfficiënten)

Tijdsdruk Werk-thuisinterferentie Overwerktheid

Overwerk 0,24** 0,10** 0,25“ 0,20** 0,13“ 0,07
Tijd-is-geld: Betaald overwerk -0 ,0 4 0,00 -0 ,07*
Werk-is-hobby: Bevlogenheid -0,14** -0,15** -0,25**
Crisis: Werkdruk 0,42** 0,22** 0,27**
Crisis: Onvoorspelbaarheid 0,11** 0,08* 0,10**
Tijdconcurrentie:
Bijdrage aan carrièrekansen 0,17** 0,13** 0,12**

Geslacht (0 man 1 vrouw) 0,17** 0,13** 0,09* 0,09* 0,08* 0,07*
Leeftijd in jaren 
Samenwonend/getrouwd

-0 ,0 2 0,03 -0 ,0 4 -0 ,0 1 -0 ,08* -0 ,01

(0 nee 1 ja) -0 ,0 4 -0 ,0 5 -0 ,0 2 -0 ,0 0 -0 ,0 4 -0 ,0 6
Kinderen <  12 jr. (0 nee 1 ja) 0,16** 0,13** 0,13“ 0,12“ -0 ,01 -0 ,0 2

R2 0,08 0,34 0,08 0,18 0,03 0,21
N 875 826 656 629 833 824

* = p < 0 .0 5 ; **p < 0 ,0 1 .
Bron: Time Competition Survey, 2003.

mers overwerken. Werknemers die bevlogen 
zijn van hun werk ('werk-is-hobby'), die te ma­
ken hebben met werkdruk en onvoorspelbaar 
werk ('crisis') en bij wie tijdsinzet een bijdrage 
levert aan de carrièrekansen werken relatief 
veel over. Werknemers die betaald krijgen voor 
overwerk werken echter minder over dan werk­
nemers die niet betaald krijgen voor overwerk. 
In dit artikel houd ik me echter bezig met de 
gevolgen van overwerk en ga ik niet verder in 
op de oorzaken.

In tabel 4 is de regressie weergegeven met 
tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid als afhankelijke variabelen. In de ta­
bel zijn steeds twee modellen opgenomen: een 
model met alleen overwerk en de controlevari- 
abelen als onafhankelijke variabelen en een 
model waarin de indicatoren van de vier me­
chanismen zijn toegevoegd. Het eerste model 
geeft het directe effect weer van overwerk op 
tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid, zonder rekening te houden met het 
mechanisme dat tot overwerk leidt. Dit model 
geeft daarmee antwoord op de vraag in welke 
mate overwerk het welbevinden van werkne­
mers schaadt. Het tweede model geeft aan wel­
ke rol het mechanisme of de reden om over te 
werken speelt bij het ontstaan van tijdsdruk, 
werk-thuisinterferentie en overwerktheid. Het 
is aannemelijk dat die redenen ook de wijze be­

palen waarop het overwerk door de werknemer 
wordt beleefd. Degene die veel overwerkt om­
dat het werk zijn hobby is, zal dit overwerk als 
plezierig ervaren, terwijl degene die het doet 
vanwege werkdruk en stress ook het overwerk 
als drukkend en stressvol zal ervaren. Een ne­
gatief effect van een mechanisme wil zeggen 
dat het effect van overwerk op tijdsdruk, werk- 
thuisinterferentie en overwerktheid deels 
wordt gecompenseerd wanneer werknemers 
het overwerk verrichten om redenen die in het 
mechanisme besloten liggen. Hoewel over­
werk op zichzelf het welbevinden van de werk­
nemer schaadt, wordt dit dus getemperd door 
hoe de werknemer overwerk beleeft. Een posi­
tief effect van een mechanisme wil zeggen dat 
werknemers die onder die omstandigheden 
overwerken juist meer negatieve gevolgen on­
dervinden.

Een alternatieve manier om naar de rol van 
de mechanismen te kijken zou zijn om deze 
als interactie-effecten met overwerk in het mo­
del op te nemen. De interactie-effecten geven 
dan weer in hoeverre het effect van overwerk 
op tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid verandert naar de mate waarin een 
bepaald mechanisme van toepassing is. Wan­
neer deze interactietermen in het model wor­
den opgenomen (niet in de tabel) blijken zij 
echter weinig toe te voegen aan de 'fit' van het
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model en zijn slechts enkele interactietermen 
significant. Om de leesbaarheid en interpreta­
tie van de tabel te vergemakkelijken zijn deze 
interactietermen daarom uit het model wegge­
laten.

In tabel 4 blijkt uit de modellen met alleen 
overwerk als onafhankelijke variabele dat het 
aantal uren dat werknemers overwerken signi­
ficant samenhangt met tijdsdruk, werk-thuis- 
interferentie en overwerktheid. Dit resultaat 
komt dus overeen met wat op basis van het In- 
spanning-Herstel-model is te verwachten: de 
tijd die boven op het aantal contractuele uren 
in werk wordt gestoken komt het welbevinden 
van werknemers in het algemeen niet ten 
goede. In overeenstemming met eerder onder­
zoek (Van der Hulst & Geurts, 2001) is het ef­
fect van overwerk op overwerktheid het minst 
sterk. Dit komt overeen met het idee dat over­
werktheid een meer extreme reactie is op over­
werk dan werk-thuisinterferentie en tijdsdruk 
en dat overwerktheid ten gevolge van overwerk 
daarom ook minder werknemers treft.

In het tweede model van tabel 4 zijn naast 
overwerk ook de indicatoren voor de vier me­
chanismen toegevoegd om antwoord te geven 
op de vraag wat de rol is van de reden van over­
werk bij het ontstaan van tijdsdruk, werk- 
thuisinterferentie en overwerktheid. In verge­
lijking met het eerste model is het effect van 
overwerk op de drie afhankelijke variabelen 
duidelijk kleiner geworden wanneer de mecha­
nismen aan het model worden toegevoegd. 
Overwerk op zichzelf heeft dus een effect op 
tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid, maar dit effect loopt deels via de 
mechanismen en dus via de manier waarop 
werknemers overwerk ervaren. Ik zal de in­
vloed van de mechanismen achtereenvolgens 
bespreken.

De resultaten van het tijd-is-geldmecha- 
nisme laten zien dat de financiële beloning die 
werknemers voor overwerk krijgen nauwelijks 
invloed heeft op de problemen die zij ervaren 
met tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid. Dit komt overeen met het idee dat 
werknemers die vanwege het tijd-is-geldme- 
chanisme overwerken zelf de keuze kunnen 
maken tussen vrije tijd en inkomen, waardoor 
zij in staat zijn in individueel hun 'optimum' te 
kiezen. Overwerk blijft in die omstandigheden 
een opoffering (zie het blijvende hoofdeffect), 
waarvoor het extra geld de compensatie vormt,

maar het feit dat de werknemer om die reden 
overwerkt doet daar verder niet meer aan toe 
of af.

Werknemers die overwerken maar daarbij 
werk als heel plezierig ervaren ('werk-is-hob- 
by') hebben significant minder problemen met 
tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid. Hoewel overwerk in principe het 
welbevinden van de werknemer schaadt, wordt 
dit effect gecompenseerd wanneer de werkne­
mer plezier heeft in het werk. Een werknemer 
die intrinsiek gemotiveerd of 'bevlogen' is in 
zijn werkzaamheden, is in feite immuun voor 
de schadelijke effecten van overwerk.

Uit de tabel blijkt dat het crisismechanisme 
(werkdruk en onvoorspelbaarheid van het 
werk) en het tijdconcurrentiemechanisme (bij­
drage van overwerk aan carrièrekansen) daar­
entegen een significant positief effect hebben 
op tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid. Werknemers die overwerken maar 
dit vooral ervaren als een noodzakelijk kwaad 
om het hoofd bovenwater te houden binnen de 
organisatie worden dus extra getroffen in hun 
welbevinden. Met name werknemers die over­
werken en te maken hebben met een hoge 
werkdruk ondervinden daarvan veel proble­
men. Dit komt overeen met het idee dat bij 
deze mechanismen het al dan niet overwerken 
de werknemer min of meer wordt opgedron­
gen, waardoor het overwerken zelf als extra 
stressvol wordt ervaren.

Conclusie

In dit artikel stond de vraag centraal in hoe­
verre overwerken het welbevinden van de 
werknemer schaadt en in hoeverre de mecha­
nismen die tot overwerk aanzetten daarbij een 
rol spelen. Overwerk blijkt van invloed te zijn 
op tijdsdruk, werk-thuisinterferentie en over­
werktheid. Het blijkt dat plezier in het werk 
(het werk-is-hobbymechanisme) de negatieve 
gevolgen van overwerk compenseert, terwijl 
werknemers die te maken hebben met een 
hoge werkdruk en onvoorspelbaar werk (het 
crisismechanisme) en waarbij overwerk bij­
draagt aan carrièrekansen (tijdconcurrentieme­
chanisme) relatief veel tijdsdruk, werk-thuisin­
terferentie en overwerktheid ervaren.

Eerder onderzoek liet zien dat een hoge be­
loning voor werk in het algemeen de invloed
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van overwerk op psychische problemen (inclu­
sief werk-thuisinterferentie) deed afnemen 
(Van der Hulst & Geurts, 2001). In dit artikel is 
gebleken dat beloningen voor overwerk in de 
vorm van geld niet zozeer bepalend zijn, maar 
dat het vooral de intrinsieke beloning is voor 
overwerk die van belang is om negatieve gevol­
gen van overwerk te voorkomen. Ook bleek uit 
eerder onderzoek dat de verplichting om over 
te werken (in combinatie met een lage belo­
ning) de effecten van overwerk kunnen verster­
ken. Uit dit onderzoek wordt duidelijk dat 'ver­
plichting' of 'druk' niet alleen vanuit de werk­
gever wordt uitgeoefend maar vooral ook door 
de sociale processen die binnen de organisatie 
spelen. Veel overwerk zal plaatsvinden in orga­
nisaties waarin overwerk niet verplicht wordt 
gesteld, maar waarin werknemers wel geacht 
worden hun werk in beperkte tijd af te hebben. 
Juist in deze organisaties is overwerk waar­
schijnlijk moeilijk onder controle te houden en 
zijn de gevolgen van overwerk het grootst.

Uit dit onderzoek is gebleken dat de discus­
sie over het aan banden leggen van overuren 
niet voor niets wordt gevoerd en overwerk wel 
degelijk negatieve gevolgen kan hebben voor 
de werknemer. Om een medicijn te vinden te­
gen overwerk zou echter niet alleen aandacht 
besteed moeten worden aan de kwaal (het aan­
tal overuren), maar ook aan het immuunsys­
teem van de werknemers (het werkplezier) en 
de werkomstandigheden die ten grondslag lig­
gen aan overwerk.
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