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Team-samenstelling, sociale cohesie en kortdurend
verzuim

De invloed van homogeniteit van sekse en omvang van de aanstelling
binnen een organisatie’

De resultaten van onderzoek naar de relatie tussen omvang van de aanstelling en ziekteverzuim zijn niet
eenduidig: dan weer blijken parttimers vaker ziek te zijn, dan weer blijken fulltimers vaker te verzuimen.
Hetzelfde geldt voor de relatie tussen sekse en ziekteverzuim. In dit artikel wordt getracht deze tegenstrij-
dige resultaten te verklaren door de relatie niet zoals voorheen per individu, maar door deze relatie binnen
een team te bezien. Hierbij wordt de veronderstelling uitgewerkt dat naarmate medewerkers binnen een
team meer overeenkomen wat betreft de omvang van hun aanstelling en hun sekse, de sociale cohesie bin-
nen een team sterker is, en dat naarmate de sociale cohesie binnen een team sterker is, het kortdurend ver-

zuim lager is.

Inleiding

De Nederlandse beroepsbevolking is in verge-
lijking met een decennium geleden op ten
minste twee kenmerken ingrijpend veranderd.
Ten eerste is er een duidelijke stijging in het
percentage vrouwen met een betaalde baan.
Terwijl in 1985 eenderde (34%) van de Neder-
landse vrouwen tussen 15 en 64 jaar tot de be-
roepsbevolking kon worden gerekend, geldt
dat in 1997 voor meer dan de helft van de Ne-
derlandse vrouwen tussen 15 en 64 jaar (CBS,
1998a; 1998b). Deze stijging blijkt met name
‘veroorzaakt' te worden doordat relatief meer
vrouwen bij de komst van hun eerste kind blij-
ven werken en een betaalde baan en het heb-
ben van kinderen trachten te combineren.
Daarnaast en deels gerelateerd aan de eerste
ontwikkeling is er een toename in het percen-
tage werknemers met een parttime baan. Uit
het jaaroverzicht van het CBS blijkt dat van het
totaal aantal werknemers in Nederland - dat is

bijna zes miljoen - 33 procent een deeltijd baan
heeft [CBS, 1998b) waarbij deeltijders worden
gedefinieerd als werknemers die geen volledige
dag - of weektaak - dat betekent: minder dan
35 uur per week- hebben, maar wel een vaste
gebruikelijke arbeidsduur per week kennen.
Het huidige percentage werknemers met een
parttime baan is bovendien een stijging van 30
procent ten opzichte van het percentage in
1987. Deze twee trends - een toename in het
percentage viouwen en een toename in het
percentage parttimers - blijken bovendien aan
elkaar gerelateerd zijn blijkt. Van de vrouwelij-
ke beroepsbevolking werkt 62 procent minder
dan 35 uur per week, terwijl dit slechts’ geldt
voor 14 procent van de mannelijke beroepsbe-
volking (CBS, 1997).

Effecten van deze veranderingen in de be-
roepsbevolking op het functioneren van werk-
nemers zijn tot dusver weinig onderzocht en
waar ze onderwerp van onderzoek zijn ge-
weest, worden geen eenduidige resultaten ge-
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vonden. Dit laatste is met name het geval wan-
neer de vraag aan de orde wordt gesteld wie vak-
er en langer ziek zijn: parttimers of fulltimers,
vrouwen of mannen? De bevinding van Smul-
ders en Veerman (1990} dat het verzuim onder
parttimers hoger ligt dan het verzuim onder
fulltimers wordt in een aantal andere onder-
zoekingen (0.a. De Jong et al. 1974; PTT, 1978;
Schellart-Hokkeling & Schellart, 1977, NS,
1983; Smulders, 1993) niet of slechts onder be-
paalde condities (Vrijhof, 1984; 1985; Allegro
& Veerman, 1998; Van Nieuwland, 1992 gevon-
den. Ook het onderzoek naar de relatie tussen
sekse en ziekteverzuim kent soortgelijke te-
genstrijdige resultaten (Klein Hesselink, et al.
1993; Houtman & Kompier, 1994; Cuelenaere,
et al. 1996; Smulders, 1984a; 1984b; Grosfeld,

1988; Puglieshi, 1995; Spielberger & Rehieser, .

1994). Zo blijken soms mannen vaker en langer
ziek te zijn dan vrouwen, dan weer komt uit
onderzoek naar voren dat vrouwen vaker en
langer verzuimen dan mannen. De discussie
of zwangerschap- en Dbevallingsverlof mee
moet worden gerekend als ziekteverzuim heft
de onduidelijkheid in de sekseverschillen in
ziekteverzuim nauwelijks op (Thomas & Tho-
mas, 1994;Van den Heuvel & Wooden, 1995).

In het algemeen kan een drietal benaderin-
gen met betrekking tot het verklaren van ver-
zuim binnen organisaties worden genoemd
(Allegro & Veerman, 1998): het besluit-model
{Philipsen, 1969), het belasting/belastbaarheid
model (Karasek, 1979; Karasek & Theorell,
1990} en de stress-theorie, ook wel bekend als
het Michigan-model (zie ook Buunk et al
1998). In het besluitmodel (Philipsen, 1969)
wordt uitgegaan dat elke werknemer een vrij-
heid heeft om zich ziek te melden. Dit bete-
kent dat ‘ziek-zijn' niet automatisch verzuim
impliceert, en dat verzuim niet automatisch
‘ziek-zijn’ impliceert. In de keuze om zich ziek
te melden zijn er gegeven dit model twee facto-
ren belangrijk: de mogelijkheid tot verzuim en
de behoefte aan verzuim. Volgens het model
van Karasek (1979} leidt een scheve balans tus-
sen iemands belasting en het belastbaar vermo-
gen van een individu — een individu wordt te
veel of te weinig belast - tot verzuim. Het Mi-
chigan-model (zie Buunk et al, 1998), ten slot-
te, legt een relatie tussen stress en ziektever-
zuim.

In het integratiemodel van Veerman (1990},
ook wel het verzuimmodel (Smit, 1997) ge-
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noemd, worden de twee eerst genoemde bena-
deringen grotendeels samengevoegd. Uit-
gangspunt van dit model is dat de verhouding
tussen verwerkingsvermogen en belastbaar-
heid van een individu kan leiden tot een nei-
ging tot verzuim. Of iemand zich daadwerke-
lijk ziek meldt is, gegeven het model van Veer-
man (1990) afhankelijk van de verzuimdrem-
pel. De verzuimdrempel wordt in het model
opgevat als een individuele factor, die gedeelte-
lijk wordt bepaald door de informele omgeving
van een individu. Kenmerkend voor de eerder-
genoemde studies met betrekking tot de relatie
tussen omvang van de aanstelling en ziektever-
zuim en tussen sekse en ziekteverzuim is dat
er geen rekening wordt gechouden met de infor-
mele omgeving van een individu, zoals die in
de sociale bindingen en de informele verzuim-
norm van iemands omgeving {Veerman, 1990),
tot uiting komt.

Op basis van een literatuuronderzoek rap-
porteren VanYperen et al (1994) een relatie tus-
sen de groepsnorm ten aanzien van verzuim en
het werkelijke verzuim van een groep: hoe in-
toleranter de norm — dat wil zeggen: hoe nega-
tiever de groep gemiddeld is wat betreft een
dagje ‘spijbelen’, hoe lager het verzuim van de
groep. Daarnaast vinden Geurts et al {1994} en
Winnubst et al (1982) bevestiging voor een ne-
gatieve relatie tussen sociale cohesie en ver-
zuimgedrag: hoe sterker de onderlinge bindin-
gen, hoe lager het verzuim van een groep. Aan-
genomen kan worden dat deze relaties sterker
worden binnen de organisaties waar sprake is
van duidelijk afgebakende omgevingen, zoals
dat bijvoorbeeld in een structuur met zelfstu-
rende teams het geval is. Immers, wanneer een
organisatie met zelfsturende teams werkt, wat
inhoudt dat de teams zelf gemachtigd zijn en
bevoegdheden en verantwoordelijkheden laag
in de organisatie liggen (Senge, 1990; Argyris,
1990) kan worden aangenomen dat de teamle-
den in veel sterkere mate op elkaar aangewe-
zen en van elkaar afhankelijk zijn dan binnen
meer traditioneel ingerichte organisaties.

Het ontbreken van een eenduidige relatie
tussen individuele kenmerken, zoals sekse en
omvang van aanstelling en ziekteverzuim zou
weleens gelegen kunnen zijn in het negeren
van de relatie tussen individuele kenmerken,
onderlinge bindingen en groepsnorm enerzijds
en de relatie tussen onderlinge bindingen,
groepsnorm en verzuim anderzijds. Zo kan de
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viaag worden gesteld wat er met de sociale co-
hesie gebeurt als het personeelsbestand bin-
nen een team niet homogeen is met betrek-
king tot omvang van de aanstelling en met be-
trekking tot sekse. Welke invloed kan worden
verwacht als er binnen een team van een orga-
nisatie zowel vrouwen en mannen, als ook
parttimers en fulltimers werkzaam zijn. Is er
sprake van een verschil in sociale cohesie als
een team uit meer vrouwen of uit meer partti-
mers bestaat in vergelijking met een team dat
bijvoorbeeld alleen bestaat uit mannelijke full-
timers? Met name met betrekking tot het wer-
ken in part-time verband zou een effect op de
stabiliteit van de onderlinge relaties tussen
werknemers kunnen worden verwacht. Door-
dat werknemers niet op alle uren van de dagen
op alle dagen van de week te maken hebben
met dezelfde naaste collega’s kan worden ver-
ondersteld dat de tijdshorizon van de verschil-
lende onderlinge relaties binnen een organisa-
tie veranderen, waardoor verwacht kan worden
dat de sociale cohesie binnen een organisatie
verandert. Maar ook voor de mate van hetero-
geniteit in sekse binnen een team kunnen ef-
fecten op de onderlinge relaties worden ver-
wacht.

In dit artikel wordt op de bovengenoemde
veronderstellingen ingegaan. Allereerst wordt
getracht de sociale cohesie en de groepsnorm
binnen een team te relateren aan kenmerken
van het team wat betreft de homogeniteit in
omvang van de aanstelling en de homogeniteit
in sekse. Vervolgens wordt getracht de relatie
tussen sociale cohesie, groepsnorm en ziekte-
verzuwim te bezien, waarbij het kortdurend ver-
zuim, een afwezigheid van een of twee dagen,
centraal wordt gesteld. Door de onvoorspel-
baarheid van kortdurend verzuim levert dit
binnen organisaties veelal problemen op in de
werkplanning en werkverdeling [VanYperen et
al, 1994). Bovendien geldt voor dit type ver-
zuim dat er in sterkere mate sprake is van een
keuze tot verzuim, waardoor modellering van
deze keuze mogelijk wordt. De probleemstel-
ling van dit artikel is tweedelig en luidt als
volgt: Wat is de relatie tussen de mate van ho-
mogeniteit in omvang van de aanstelling en in
sekse, de sociale cohesie en de norm ten aan-
zien van verzuim binnen een team?! Wat is de
relatie tussen de sociale cohesie en de norm
ten aanzien van verzuim en het kortdurend
verzuim binnen een team !

Voor dit artikel wordt gebruik gemaakt van
gegevens die zijn verzameld binnen een wo-
ningbouwcorporatiez. Deze organisatie kan
worden gekenmerkt als een lerende organisa-
tie (Argyris, 1990; Senge, 1990). Naast het ont-
wikkelen van individuele en collectieve leer-
processen, die binnen de organisatie tot uiting
dienen te komen, is de teamstructuur een be-
langrijke uitgangspunt van een lerende organi-
satie. Het gaat dan om zelfsturende teams
waarbij de bevoegdheid en verantwoordelijkhe-
den laag in de organisatie liggen. Binnen deze
woningbouwcorporatie zijn de medewerkers
onderverdeeld in acht zelfsturende teams die
qua werkzaamheden en verantwoordelijkhe-
den onderling vergelijkbaar zijn. De teams va-
riéren in hun verhouding van parttimers en
fulltimers en vari€ren in hun verhouding vrou-
wen en mannen.

Het artikel is als volgt opgebouwd. In de
tweede paragraaf van dit artikel wordt de pro-
bleemstelling theoretisch uitgewerkt. In deze
paragraaf worden ook de te toetsen hypothesen
afgeleid. Vervolgens wordt de methodologie van
het onderzoek in de derde paragraaf uit de doe-
ken gedaan. Het resultaat van de toetsing
wordt in de vierde paragraaf weergegeven. Het
artikel wordt besloten met conclusies en aan-
bevelingen.

Theoretische uitwerking®

In het eerste deel van deze theoretische uitwer-
king wordt om te beginnen de relatie tussen
sociale cohesie en de sterkte van de groeps-
norm ten aanzien van verzuim uitgewerkt. Ver-
volgens wordt de samenstelling van een team,
dat wil zeggen de verhouding vrouwen en
mannen en de verhouding fulltimers en partti-
mers via de mate van overeenkomst binnen
een team, ‘gekoppeld’ aan de sociale cohesie
van een team. En, in het tweede deel wordt een
relatie tussen sociale cohesie, groepsnorm ten
aanzien van verzuim en het kortdurend ver-
zuim uitgewerkt.

Relatie team-samenstelling, sociale cohesie en
de groepsnorm ten aanzien van verzuim

In het uitwerken van de groepsnorm wordt de
aanname geformuleerd dat elke medewerker
van een organisatie opvattingen ten aanzien
van het kortdurend, ongeoorloofd, verzuim
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heeft. Daarnaast wordt verwacht dat de mate
van overeenstemming in deze opvattingen tus-
sen medewerkers van een team te relateren is
aan de mate van cohesie binnen een team. Bin-
nen een cohesiever team, waar tussen de mede-
werkers zeer hechte relaties bestaan, zal de
norm ten aanzien van verzuim sterker zijn, dat
wel zeggen: er zal meer overeenstemming zijn
in deze opvattingen tussen de medewerkers
van een team. Immers, aangenomen kan wor-
den dat gemeenschappelijke normen en waar-
den, zoals die bijvoorbeeld tot uiting komen in
een norm ten aanzien van verzuim, een bin-
dende werking heeft en daarmee van invloed is
op de sociale cohesie van een team. Dit bete-
kent niet dat er een uitspraak wordt gedaan
over de inhoud van de norm - in hoeverre de
norm tolerant of juist sterk intolerant is ten
aanzien van verzuim, maar dat er een relatie
wordt verwacht tussen de sociale cohesie en de
sterkte van de norm: hoe sterker de norm - hoe
kleiner de spreiding in de opvattingen -, hoe
sociaal cohesiever het team. Op basis van het
bovenstaande kan de volgende hypothese wor-
den geformuleerd: de mate van overeenstem-
ming in de opvattingen van medewerkers ten
aanzien van verzuim binnen een team, of wel:
de sterkte van de norm ten aanzien van ver-
zuim, is positief gerelateerd aan de sociale co-
hesie binnen een team (hypothese 1).

Voor het uitwerken van de relatie tussen de
verhouding parttimers en fulltimers en de ver-
houding mannen en vrouwen binnen een
team of wel: de mate van homogeniteit wat be-
treft omvang van aanstelling en wat betreft sek-
se, en de mate van sociale cohesie binnen een
team wordt op basis van Rogers (1979), aange-
nomen dat individuen voor het aangaan van re-
laties veelal een keuze voor gelijksoortige men-
sen maken. Hoe meer mensen op elkaar lijken
wat betreft sekse, leeftijd, sociaal-economische
status en type werkzaamheden, hoe groter de
kans op een relatie. Dit mechanisme wordt
veelal aangeduid als het ‘homophily’-principe
{Rogers, 1979). In dit artikel wordt de veronder-
stelling gemaakt dat juist binnen arbeidsorga-
nisaties ook de omvang van de aanstelling een
kenmerk is dat in het rijtje van het ‘homophi-
ly’-principe thuis hoort. Dit betekent dat zowel
voor het kenmerk sekse als voor het kenmerk
omvang van de aanstelling de volgende hypo-
thesen kunnen worden geformuleerd: naarma-
te werknemers binnen een team meer over-
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eenkomen in sekse, ongeacht of het vrouwen
of mannen zijn (hypothese 2a) en naarmate
de werknemers binnen een team meer overeen
komen wat betreft de omvang van de aanstel-
ling, ongeacht of dit parttime of fulltime is
(hypothese 2b), is de sociale cohesie sterker.

Naast de mate van homogeniteit met betrek-
king tot omvang van de aanstelling en met be-
trekking tot sekse, wordt in dit artikel tevens
getracht een relatie te leggen tussen het per-
centage vrouwen en mannen en de sociale co-
hesie binnen een team en tussen het percen-
tage fulltimers en parttimers en de sociale co-
hesie. Moir en Jessel (1990) stellen in hun boek
‘Het grote verschil tussen man en vrouw’ dat
vrouwen en mannen als gevolg van een ver-
schil in chromosomen, verschillen in hun her-
senontwikkeling en -structuur. Terwijl bij
mannen de hersenhelften scherp begrensd
zijn, zijn bij vrouwen de beide hersenhelften
meer met elkaar verbonden, waardoor meer in-
formatie van de ene hersenhelft naar de andere
kan worden uitgewisseld. Als gevolg hiervan
zouden, volgens Moir en Jessel (1990), de herse-
nen van mannen efficiénter zijn georganiseerd
voor het verwerken van visuele en ruimtelijke
informatie. Dit in tegenstelling tot vrouwen
bij wie de hersenen beter georganiseerd zouden
zijn daar waar het aankomt op details en het
integreren van zowel verbale als non-verbale
informatie en emoties. Viouwen zouden hier-
door veel meer in een wereld van mensen en
relaties leven en ook voor een gevoel van eigen-
waarde sterker afhankelijk zijn van de kwaliteit
van de relaties met anderen dan mannen. Ge-
geven deze socio-biologische benadering van
Moir en Jessel kan de verwachting worden ge-
formuleerd dat vrouwen meer belang hechten
aan persoonlijke contacten en daar ook binnen
hun werksituatie relatief gezien meer tijd aan
besteden, waardoor de kans op een sociaal co-
hesieve omgeving toeneemt. Op basis van bo-
venstaande kan de volgende hypothese worden
geformuleerd: naarmate het percentage vrou-
wen binnen een team hoger is, is de sociale
cohesie sterker (hypothese 3a).

De omvang van de aanstelling kan, naast
een kenmerk op basis waarvan de kans op rela-
ties tussen mensen groter is, ook worden ge-
zien als een hoeveelheid tijd die kan worden
gebruikt voor het vormen en onderhouden van
relaties. Met name binnen teams, waarin de
teamleden slechts heel beperkte, weinig over-
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lappende parttime banen hebben, is de gele-
genheid om aan de onderlinge relaties vorm te
geven minimaal. Dit in tegenstelling tot teams
waar alle leden, met uitzondering van ziekte
en vakantie, fulltime aanwezig zijn. Dit bete-
kent dat aangenomen kan worden dat naarma-
te meer mensen binnen een team fulltime wer-
ken, er meer tijd is voor de onderlinge relaties.
Op basis van het bovenstaande kan de vol-
gende hypothese worden geformuleerd: naar-
mate het percentage fulltimers binnen een
team groter is, is de sociale cohesie sterker
(hypothese 3b).

Relatie tussen sociale cohesie, groepsnorm ten
aanzien van verzuim en kortdurend verzuim
Uit onderzoek blijkt dat sociale relaties op ver-
schillende manieren de drempel om zich ziek
te melden kunnen verhogen (Buunk, 1990}. Als
iemand goede contacten op het werk heeft en
met veel plezier naar het werk gaat, is dat van
invloed op de hoogte van de verzuimdrempel.
Aangenomen wordt dat naarmate de sociale
cohesie binnen een team sterker is, de ver-
zuimdrempel hoger is, dat wil zeggen dat de
neiging tot verzuim lager is. In termen van
Adams (1965), de billijkheidstheorie, vergelij-
ken mensen de verhouding tussen hun eigen
investeringen en opbrengsten met die van rele-
vante anderen op basis van een algemeen aan-
vaarde norm. Indien deze balans tussen kosten
en baten verstoord is, kan worden aangenomen
dat men actie onderneemt om deze balans
weer te herstellen. Aangenomen kan worden
dat een wijze om in actie te komen kortdurend
verzuim is. Op deze wijze kan men immers
zorgen dat de investeringen van anderen hoger
worden. Op basis. van het bovenstaande wordt
een relatie verondersteld tussen de sociale co-
hesie van een team en het kortdurend verzuim.
Verwacht wordt dat naarmate de sociale cohe-
sie binnen een team sterker is, het kortdurend
verzuim lager is. De hypothese wordt als volgt
geformuleerd: de sociale cohesie binnen een
team is negatief gerelateerd aan het kortdu-
rend verzuim van een team (hypothese 4).
Naast de invloed van sociale cohesie op het
kortdurend verzuim wordt aangenomen dat de
inhoud van de individuele opvattingen en daar-
mee van de groepsnorm gerelateerd kan wor-
den aan het kortdurend verzuim. Een mede-
werker met een extreem tolerante opvatting
ten aanzien van verzuim zal een hoger kortdu-

rend verzuim ten toon spreiden dan een mede-
werker met een extreem intolerante opvatting.
Verwacht wordt dat binnen een sociaal cohe-
sief team, de inhoud van de groepsnorm (tole-
rant versus intolerant) in sterke mate bepalend
is voor de hoeveelheid kortdurend verzuim. De
hechte informele structuur kan in dit geval
worden gezien als de legitimatie van de groeps-
norm (zie ook Flache, 1995; Flache & Macy,
1996]. Dit betekent dat verondersteld wordt dat
de groepsnorm ten aanzien van verzuim van
een team via de sociale cohesie van een team
wordt gekanaliseerd. Wanneer een team min-
der sociaal cohesief is, wordt verondersteld dat
de gelegenheid om de norm ten aanzien van
verzuim te kanaliseren, kleiner is en in veel
mindere mate een relatie vertoont met het
kortdurend verzuim. Bovendien wordt veron-
dersteld dat in dit geval de norm ook veel min-
der sterk is {zie hypothese 1). Op basis van het
bovenstaande kunnen de twee laatste hypothe-
sen als volgt worden geformuleerd: naarmate
de groepsnorm ten aanzien van verzuim bin-
nen een team toleranter is, is het verzuim bin-
nen het team hoger (hypothese 5) en naarmate
de sociale cohesie van een team sterker is, is
de relatie tussen de groepsnorm ten danzien
van verzuim en het kortdurend verzuim ster-
ker (hypothese 6).

Methodologie

Respondenten. De populatie bestaat u1t de me-
dewerkers van een woningcorporatie®. De or-
ganisatie kan worden getypeerd als een organi-
satie die de laatste jaren in het teken heeft ge-
staan van de transitie naar een lerende organi-
satie (Otten, 1998). De verandering naar een
teamstructuur met zelfsturende teams is hier-
in het meest duidelijk. Juist voor het toetsen
van de hypothesen is een organisatie met een
teamstructuur geschikt. Enerzijds omdat de
teams redelijk autonoom zijn binnen de orga-
nisatie, de grenzen zijn afgebakend en ze in
vergaande mate zelfstandig opereren, ander-
zijds omdat in het geval van kortdurend ver-
zuim het werk van het verzuimend teamlid
niet blijft liggen, maar door de andere teamle-
den moet wordt overgenomen, waardoor de re-
latie tussen sociale cohesie en kortdurend ver-
zuim sterker zal worden. Wel betekent het doen
van onderzoek binnen deze organisatie dat de
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generalisatiemogelijkheden van de resultaten
beperkt blijven tot organisaties met een soort-
gelijke structuur.

De acht zelfsturende teams binnen de wo-
ningbouwcorporatie zijn verantwoordelijk voor
het beheren van woningen in een specifiek
deel van de stad. In totaal tellen deze acht
teams 62 medewerkers: 27 vrouwen en 35
mannen. De acht zelfstandig werkende teams
variéren in grootte [tussen 3 en 13}, in het per-
centage vrouwen (tussen O en 75) en in het per-
centage parttimers (tussen 0 en 50). In totaal
zijn van de 62 werknemers, 17 aangesteld op
parttime basis: 13 vrouwen en 4 mannen. In
verhouding tot de landelijke cijfers is het per-
centage mannelijke parttimers in deze organi-
saties hoog. Nagenoeg alle parttimers hebben

een aanstelling van 25 uur per week. Om deze -

reden wordt geen onderscheid gemaakt tussen
kleine en grote parttime banen.

Voor het toetsen van de hypothesen is ge-
bruik gemaakt van een enquéte met groten-
deels gestandaardiseerde vragen. Alvorens de
enquéte rond te sturen zijn er gesprekken ge-
weest met de directie, hoofden en teamleiders.
Daarnaast is de ondernemingsraad op de hoog-
te gesteld van het onderzoek. Vervolgens is er
een interne notitie verschenen om de mede-
werkers in te lichten. Deze achtereenvolgende
stappen werden noodzakelijk geacht om goede
informatie te verkrijgen over de onderwerpen
én om het draagvlak voor het onderzoek bin-
nen de organisatie zo breed mogelijk te maken.
Van de 62 medewerkers hebben 58 de vragen-
lijst ingevuld en geretourneerd.

Verzuimgegevens. De verzuimgegevens van
de organisatie zijn, evenals een aantal per
soonskenmerken - leeftijd, sekse, type dienst-
verband (fulltime’ of ‘parttime’} en het aantal
jaren dat iemand werkzaam is binnen de orga-
nisatie - op individueel niveau, met medewe-
ten en belangrijker: met toestemming van de
ondernemingsraad, de directie en de teamlei-
ders, aan het bestand van de enquéte-resulta-
ten, toegevoegd. Dit betekent dat van alle 62
medewerkers de verzuimgegevens en een aan-
tal persoonskenmerken bekend zijn, maar
voor het toetsen van de hypothesen zijn in de
meeste gevallen naast deze gegevens de ant-
woorden van de enquéte nodig. Dit betekent
dat toetsing van de hypothesen op basis van de
antwoorden en gegevens van 58 respondenten
geschiedt.
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Het totale verzuimpercentage bij de onder-
zochte organisatie was in het jaar van het on-
derzoek 13. Dit houdt in dat de medewerkers
gemiddeld 13 procent van hun werkdagen ziek
waren. De 62 medewerkers (respondenten en
non-respondenten) blijken zich in het onder-
zochte jaar gemiddeld .86 keer kortdurend ziek
(1tot 2 dagen] te hebben gemeld.Van de 62 me-
dewerkers heeft exact de helft (n=31) zich geen
enkele keer kortdurend ziek gemeld, 12 hebben
zich het afgelopen jaar één keer kortdurend
ziek gemeld en 19 respondenten hebben zich
in het onderzochte jaar vaker dan twee keer
kortdurend ziek gemeld. Gegeven de scheve
verdeling is de variabele gedichotomiseerd,
waarbij een onderscheid wordt gemaakt tussen
medewerkers die zich wel en medewerkers die
zich geen enkele keer in het onderzochte jaar
kortdurend hebben ziek gemeld.

De medewerkers met een parttime aanstel-
ling blijken zich iets vaker in het onderzochte
jaar eens of vaker kortdurend ziek gemeld te
hebben dan de fulltimers: 49 % vs 53%. Dit
verschil is niet significant: X*(1)=.08, n.s.. Het
verschil tussen de seksen is iets groter dan tus-
sen de parttimers en de fulltimers, maar even-
min significant: X*(2)=1.64, n.s.. Van de vrou-
welijke medewerkers heeft 59% zich eens of
vaker kortdurend ziek gemeld, bij de mannen
is een percentage: 43. Naast de twee hoofdef-
fecten is tevens het interactie-effect tussen sek-
se en omvang van de aanstelling geanalyseerd.
Dit effect blijkt significant te zijn: X*{1)=10.59,
p <.0l: terwijl de vrouwelijke fulltimers zich
vaker kortdurend ziek hebben gemeld dan de
vrouwelijke parttimers, hebben binnen de or-
ganisatie in het onderzochte jaar alle mannelij-
ke parttimers zich eens of vaker kortdurend
ziek gemeld, bij de mannelijke fulltimers ligt
dit percentage op 39.

Sociale cohesie. In de vragenlijst zijn twee
vragen met betrekking tot de informele relaties
van de medewerkers binnen de organisaties ge-
steld. Allereerst is gevraagd naar de frequentie
waarmee men andere collega’s informeel
spreekt. Hiervoor werd gevraagd voor alle col-
lega’s de volgende vraag te beantwoorden: ‘In
een organisatie heb je soms collegas aan wie
je meer vertelt dan aan andere collegas. Als je
denkt aan de afgelopen drie maanden, wie
zijn dan de collega’s, waarmee je bespreekt
wat er gaande is, waarmee je over nieuwe ont-
wikkelingen of plannen die je team betreffen
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van gedachten wisselt of in vertrouwen neemt
en over persoonlijke dingen praat. Bij deze
vraag gaat het dus niet om formele (bijvoor-
beeld: vergadering, werkoverleg), maar om in-
formele gesprekken. Wil je bij elke persoon
aankruisen of je hem/haar 1) minder vaak
spreekt 2) gewoonlijk iedere maand wel één of
enkele malen spreekt, 3) gewoonlijk iedere
week wel één of enkele malen spreekt of 4) ge-
woonlijk dagelijks spreekt’

Voor het achterhalen van de sterkte van de
onderlinge bindingen is de volgende vraag aan
de respondenten voorgelegd en is gevraagd
deze vraag eveneens voor alle medewerkers
binnen de organisatie te beantwoorden: In een
organisatie voel je met bepaalde mensen een
sterke en met anderen een minder sterke of
geen band. Wil je bij de volgende namen aan-
geven hoe sterk de band is die je met die per-
soon hebt! Je kunt kiezen uit 1) geen, 2) een
minder sterke band, 3) een redelijke sterke
band of 4) een zeer sterke band.

Voor beide vragen zijn vervolgens de ant-
woorden tot één persoon geaggregeerd. De
acht teams blijken niet significant van elkaar
te verschillen wat betreft hun gemiddelde fre-
quentie van informele contacten (Fjzs54=.94,
n.s), maar wel in de gemiddelde hechtheid van
de informele relaties: Fj754=2.52, p < .0l

Voor het uitwerken van de mate van sociale
cohesie binnen een organisatie wordt in navol-
ging van Alba (1973 en Fershtman (1997 gesteld
dat hét kenmerk van een cohesieve groep is dat
de relaties tussen de leden van de groep belang-
rijker en frequenter zijn dan de relaties tussen
leden en niet-leden van de groep. Ock Collins
(1988, 416) komt tot een soortgelijke wijze voor
het berekenen van de mate van sociale cohesie
binnen een team. In lijn met van deze definities
wordt voor het berekenen van de mate van soci-
ale cohesie binnen een team de gemiddelde fre-
quentie en de gemiddelde binding tussen de
teamleden gerelateerd aan de gemiddelde fre-
quentie en gemiddelde binding tussen de team-
leden en de niet-teamleden. De correlatie tus-
sen de relatieve frequentie en de relatieve bin-
ding blijkt op team-niveau hoog te zijn: r =. 73
(p <.05). Dit betekent dat beide maten gezien
kunnen worden als onderdeel van een zelfde
concept, dat in de lijn van dit artikel ‘sociale co-
hesie’ wordt genoemd. In de verdere analyses
wordt naast de twee kenmerken van de informe-
le relaties - frequentie van contact met de team

leden en de binding met de teamleden -, het ge-
middelde van beide relatieve maten als maat
voor de sociale cohesie van een team geanaly-
seerd. Evenals dat geldt voor de gemiddelde bin-
ding van de informele relaties per team, ver-
schillen de teams ook in de mate van sociale co-
hesie: Fi754=2.15, p <.05.

De opvatting met betrekking tot verzuim is
gemeten door respondenten te vragen van de
volgende redenen aan te geven of het ‘goede’ of
‘slechte’ redenen zijn om zich ziek te melden:
1) zich beroerd voelen; 2) problemen in de
privé-sfeer; 3] zich niet helemaal fit voelen; 4)
van het werk ‘balen’ en 5] ‘gewoon’ geen zin
hebben, zonder ziek te zijn. Alle respondenten
waren het er over eens dat het zich echt be-
roerd voelen een goede reden was om thuis te
blijven, 87 procent vond moeilijkheden in de
privé-sfeer eveneens een goede reden, 22 pro-
cent vond het zich niet helemaal fit voelen een
goede reden, terwijl respectievelijk slechts vijf
en twee procent van de respondenten van ‘het
werk balen’ en ‘geen zin hebben’ goede redenen
vond voor een ziektemelding. In de hierboven
aangegeven volgorde wordt een perfecte Gutt-
man-schaal gevonden. Dit betekent dat als een
individu de reden ‘van het werk balen’ accepta-
bel vindt om een dag thuis te blijven, ook de re-
denen die daarvoor zijn gevraagd in alle geval-
len acceptabel worden gevonden. Dit betekent
tevens dat het aantal positieve antwoorden
kan worden gesommeerd, waarbij geldt dat hoe
hoger de waarde, hoe toleranter de respondent
staat ten opzichte van verzuim. Deze schaal
kent voor de onderzochte organisatie een ge-
middelde waarde van 2.21, een standaarddevia-
tie van .64 en een minimum en een maximum
van respectievelijk 1en 5.

Om deze schaal te valideren is in de vragen-
lijst een vraag naar de onmisbaarheid van het
werk in het leven gesteld: ‘Wat is je mening
ten aanzien van de volgende stelling: ‘Mijn
werk is onmisbaar in mijn leven!” Het ant-
woord kon worden weergegeven op een vier-
puntsschaal, lopend van (1) geheel mee oneens,
naar (4) geheel mee eens. Hierbij wordt aange-
nomen dat hoe onmisbaarder het werk in het
leven van iemand, hoe sterker de arbeidsethos.
Op individueel niveau wordt een significante,
negatieve relatie tussen het onmisbaar vinden
van het werk (hoge arbeidsethos) en de mate
van tolerantie ten aanzien van verzuim gevon-
den:r=-41, [p <.0l). Respondenten voor wie
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het werk in sterke mate onmisbaar is -die aan-
geven dat ze het (geheel) met de stelling eens
zijn- blijken minder tolerant te zijn ten opzich-
te van verzuim.

Voor het berekenen van de sterkte van de
groepsnorm ten aanzien van verzuim wordt de
standaarddeviatie voor het betreffende team in
verzuimopvattingen berekend en vervolgens
voor het toetsen van de hypothesen ‘om te
klappen’ zodat een hoge waarde, een sterke
norm ten aanzien van verzuim binnen een
team betekent.

Van belang voor de betrouwbaarheid van de
analyses is dat de teams overeenkomen op ken-
merken die doorgaans met ziekteverzuim bin-
nen organisaties worden geassocieerd, zoals
bijvoorbeeld stress {Buunk et al, 1998) en werk-
druk {Karasek, 1979). Om na te gaan in welke
mate de teams van elkaar verschillen is ge-
bruik gemaakt van een viertal vragen in de vra-
genlijst, waarin gevraagd wordt de mate van te-
vredenheid wat betreft 1) vrijheid in het werk,
2} variatie in taken, 3) werksfeer en 4} werkbe-
lasting. De mate van tevredenheid met betrek-
king tot deze vier aspecten kon worden aange-
geven op een vierpuntsschaal (1: erg ontevre-
den, 4: erg tevreden). De respondenten blijken
in redelijke hoge mate tevreden te zijn over de
vrijheid in hun werk en over de variatie in het
takenpakket (gemiddeld: 34, std, resp. .63 en
.71) en blijken redelijk, maar minder tevreden
te zijn over de werksfeer {gem. 2.9, std. .55) en
de werkbelasting (gem. 2.5, std. .78). De leden
van de acht verschillende teams blijken niet
significant te verschillen in deze vier aspecten
van de arbeidssatisfactie [variantieanalyse:
F(7,52):.72, F(7,53):'42/ F(7,54): 151, F(7/52):1'04/
alle n.s.). Bovendien worden er geen verschil-
len gevonden tussen grote en kleine teams.

Wel blijken de teams van elkaar te verschil-
len in de mate van overeenstemming in opvat-
tingen ten aanzien van verzuim — de sterkte
van de norm -, in de gemiddelde opvatting ten
op zichte van het verzuim (variérend van into-
lerant tot sterk tolerant), in de sterkte van de in-
formele bindingen van de collegae binnen een
team en in de frequentie van het kortdurend
verzuim. Zo zijn er met betrekking tot het
kortdurend verzuim twee teams, waarin het af-
gelopen jaar alle medewerkers één of meerdere
malen kortdurend hebben verzuimd, terwijl
binnen één team in het afgelopen jaar nie-
mand kortdurend heeft verzuimd.
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Resultaten

In het eerste deel van de probleemstelling staat
de relatie tussen sociale cohesie, groepsnorm
en team-samenstelling centraal. Voor het toet-
senvan de eerste hypothese - de mate van over-
eenstemming in de opvattingen van medewer-
kers ten aanzien van verzuim binnen een
team - of wel: de sterkte van de norm ten aan-
zien van verzuim, is positief gerelateerd aan de
mate van cohesie binnen een team - wordt op
teamniveau een correlatie tussen de sterkte
van de norm — dat wil zeggen: de mate van
consensus tussen de leden van een team met
betrekking tot hun individuele opvattingen
ten aanzien van verzuim - en de sociale cohe-
sie binnen een team berekent. Hierbij wordt
geen rekening gehouden met de mate van tole-
rantie van de opvattingen. Omdat de correlatie
op een gering aantal cases (acht teams) worden
uitgevoerd, is tevens via een ‘plots’ gecheckt of
er geen sprake is van uitbijters die de correlatie
extreem zou kunnen trekken. Dit blijkt niet
het geval te zijn. Desondanks is, gegeven het
kleine aantal, voorzichtigheid met de interpre-
tatie van de resultaten geboden.Voor het toet-
sen van de hypothese wordt op teamniveau een
significante, positieve correlatie tussen de
mate van consensus in de verzuimopvattingen
- de sterkte van de norm - en de sociale cohesie
gevonden: r = .90 (n = 8, p = .02). Dit betekent
dat de eerste hypothese kan worden bevestigd:
de sterkte van de norm ten aanzien van ver-
zuim is binnen een team positief gerelateerd
aan de sociale cohesie van het team.

Voor het toetsen van de verschillende hypo-
thesen (hypothesen 2 en 3), waarin de mate
van overeenkomst van omvang van aanstelling
en van het sekse centraal staan, is de mate van
homogeniteit van deze kenmerken op dyade-
niveau berekend. Hiervoor is het aantal over-
eenkomstige dyades binnen een team gerela-
teerd aan het totale aantal dyades binnen een
team. Dit betekent dat binnen een team met
vier medewerkers zes dyades te onderscheiden
{AB, AC, AD, BC, BD en CD)} zijn waarbij in
een geval van twee parttimers en twee fullti-
mers twee overeenkomstige dyades (als voor-
beeld: AB en CD) zijn te onderscheiden. De
dyade tussen een parttimer en een fulltimer
kan immers in het geval dat het om de mate
van homogeniteit van omvang van aanstelling
gaat niet worden meegeteld. In dit geval is de
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mate van homogeniteit van aanstelling dan 2
/ 6= 33%. In het geval de vier medewerkers al-
len fulltime of allen parttime werken is het
aantal overeenkomstige dyades maximaal: zes
en is de mate van homogeniteit van aanstelling
100 % (6/6).

Op een zelfde wijze is de mate van homoge-
niteit voor sekse berekend. Eerder werd al de
veronderstelling gemaakt dat de kenmerken
‘sekse’ en ‘omvang van de aanstelling’ tot op ze-
kere hoogte aan elkaar gerelateerd zijn. Om
deze reden is tevens het aantal overeenkom-
stige dyades wat betreft sekse en omvang van
de aanstelling binnen een team berekend. Dit
betekent dat binnen een team met twee vrou-
welijke parttimers, een mannelijke parttimer
en een mannelijke fulltimer het aantal over-
eenkomstige dyades slechts één [(en de mate
van homogeniteit 16%) is.

Voor het toetsen van de hypothesen - naar-
mate de werknemers binnen een team meer
overeen komen in omvang van de aanstelling
en naarmate de werknemers binnen een team
meer overeen komen wat betreft hun sekse, is
de sociale cohesie van het team sterker wor-
den correlatie voor de acht teams berekend tus-
sen het percentage overeenkomstige dyades en
de kenmerken van de sociale cohesie binnen
cen team. In Tabel 1 worden de correlaties
weergegeven tussen de mate van overeen-
komst op een aantal kenmerken van de samen-
stelling van een team, en kenmerken van de
sociale cohesie binnen een team.

De correlaties tussen de mate van homoge-
niteit in omvang van de aanstelling binnen een
team en de verschillende kenmerken van de
sociale cohesie blijken alle drie significant po-
sitief te zijn: hoe meer de leden van een team

overeenkomen in de omvang van hun aanstel-
ling, ongeacht of dit fulltime of parttime is, is
de frequentie van hun informele contacten ho-
ger, is hun gemiddelde binding hechter en is
de sociale cohesie van het team sterker. Ook de
drie correlaties tussen de mate van overeen-
stemming in sekse en de kenmerken van de so-
ciale cohesie blijken significant positief te zijn:
hoe meer de leden van een team overeen ko-
men wat betreft hun sekse, ongeacht of het
vrouwen of mannen zijn, hoe hoger de fre-
quentie van hun informele contacten, hoe
hechter hun gemiddelde binding en hoe ster-
ker de sociale cohesie van het team. Het boven-
staande betekent een bevestiging van de hypo-
thesen naarmate de werknemers binnen een
team meer overeen komen in omvang van de
aanstelling, is de sociale cohesie sterker en
naarmate de werknemers binnen een team
meer overeen komen wat betreft hun sekse, is
de sociale cohesie sterker.

Voor het toetsen van de hypothese naarmate
het percentage fulltimers binnen een team
groter is, 18 de sociale cohesie sterker en de hy-
pothese naarmate het percentage vrouwen
binnen een team hoger is, is de sociale cohesie
sterker worden eveneens correlaties berekend.
In Tabel 1 worden de correlaties tussen het per-
centage fulltimers en het percentage vrouwen
enerzijds en de kenmerken van de sociale co-
hesie anderzijds, weergegeven.

Het percentage fulltimers binnen een team
blijkt gerelateerd te kunnen worden aan de fre-
quentie van contacten en aan de sociale cohe-
sie binnen een team, maar niet aan de gemid-
delde binding met de team leden. Dit betekent
dat naarmate een team relatief gezien meer
fulltimers kent, ze gemiddeld vaker contact

Tabel1 Correlatiecoefficienten tussen een aantal kenmerken van een team, en kenmerken van de sociale cohe-

sie van een team (n=8)

Frequentie van Binding met Sociale
Contacten teamleden Cohesie
Mate van overeenstemming in
Omvang van aanstelling .63* .67* 4%
Sekse .66* 67* 76**
Aanstelling * sekse .62 64* 67*
Percentage
Fulltimers T72%* .46 .68*
Vrouwen -.04 -.34 -31
p<.05 *p<.10
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met elkaar hebben en het team gemiddeld co-
hesiever is, maar dat het percentage fulltimers
geen effect heeft op de gemiddelde binding tus-
sen de teamleden. Gegeven de positief, signifi-
cante correlatie tussen percentage fulltimers
en de mate van sociale cohesie van een team,
kan de hypothese -naarmate het percentage
fulltimers binnen een teamn groter is, is de so-
ciale cohesie sterker - worden bevestigd.

Wat betreft het percentage vrouwen binnen
een team is het verhaal totaal anders. Geen van
de drie correlaties tussen het percentage vrou-
wen binnen een team en kenmerken van de so-
ciale cohesie blijken significant te zijn. De fre-
quentie van contacten tussen de teamleden,
hun gemiddelde binding en de sociale cohesie
van een team blijken dus niet gerelateerd te
kunnen worden aan het percentage vrouwen
binnen een team. Dit betekent dat de hypothe-
se - naarmate het percentage vrouwen binnen
een team hoger is, is de sociale cohesie sterker
- niet door de data wordt ondersteund. Ook ge-
combineerde effecten - het percentage vrouwe-
lijke fulltimers en het percentage vrouwelijke
fulltimers ten opzichte van het percentage
mannelijke fulltimers binnen een team -, ge-
ven geen significant correlaties met de ken-
merken van de sociale cohesie.

In het tweede deel van probleemstelling
staat de vraag naar de relatie tussen sociale co-
hesie, norm ten aanzien van verzuim en het
werkelijke kortdurend verzuim centraal. Voor
de beantwoording van dit deel zijn de volgende
drie hypothesen geformuleerd: de sociale co-
hesie binnen een team is negatief gerelateerd
aan het kortdurend verzuim van de teamleden
(hypothese 4), naarmate de groepsnorm ten
aanzien van verzuim toleranter is, is het ver-
zuim binnen een team hoger (hypothese 5) en
naarmate de sociale cohesie van een team ster-
ker is, is de relatie tussen de groepsnorm ten
aanzien van verzuim en het kortdurend ver-
zuim sterker (hypothese 6). Om deze hypothe-
sen te toetsen is gegeven de dichotome afhan-
kelijke variabele — al dan niet zich in het on-
derzochte jaar kortdurend ziek hebben gemeld
- een logische regressievergelijking opgesteld,
met als onafhankelijke variabelen de sociale
cohesie van een team (hypothese 4), de groeps-
norm (hypothese 5) en een interactie tussen de
sociale cohesie en de groepsnorm [hypothese
6). Immers, binnen sterk sociaal cohesieve
teams wordt een extra effect van de groeps-
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norm verwacht.Voor het toetsen van deze inter-
actie is dan ook een onderscheid gemaakt tus-
sen vier sociaal cohesieve teams (waarde 1) en
vier minder sociaal cohesieve teams {waarde 0).
Daarnaast worden enkele persoonskenmer-
ken, zoals omvang van de aanstelling, sekse,
leeftijd en aantal jaren ervaring binnen de or-
ganisatie, die mogelijk een deel van de verkia-
ring kunnen vormen meegenomen in de verge-
lijking. Gegeven de multi-niveaus van de ver-
schillende onafhankelijke variabelen zou een
multi-level-analyse [Raubenbush & Bryk, 1986)
voor de hand liggen. Gegeven de strekking van
de hypothesen waarbij het niet gaat om een ver-
gelijking tussen de invloed van de verschil-
lende niveaus en het relatief kleine aantal res-
pondenten worden de hypothesen vier, vijf en
zes met behulp van een logistische regressie op
individueel niveau geanalyseerd. De resultaten
van de logistische regressie worden weergege-
ven in Tabel 2.

Het model met de opgenomen variabelen
blijkt een significante verbetering te zijn ten
opzichte van het nulmodel ('difference in devi-
ance'=23.72, df=7, p < .01). Van de opgenomen
persoonskenmerken blijkt alleen leeftijd een
relatie te hebben met het kortdurend verzuim:
hoe ouder de werknemer, hoe kleiner de kans
op kortdurend verzuim. Daarnaast blijkt zoals
verwacht de inhoud van de groepsnorm een ef-
fect op te hebben op het kortdurend verzuim:
hoe toleranter de leden van een team gemid-
deld zijn ten aanzien van verzuim, hoe groter
de kans op kortdurend verzuim. En omge-
keerd: hoe intoleranter de leden van een team

Tabel 2 Resultaten van een logistische regressie (re-
gressiegewichten) met kortdurend ziekteverzuim als
afhankelijke variabele (n=58)

Variabele B
Omvang van de aanstelling (1=fulltime) .30
Sekse (1=mannen) 18
Jaren ervaring -.49
Leeftijd -.89%
Sociale cohesie -4.49%*
Norm 1.91**
Sociale cohesie * norm (1=cohesief,

intolerant) .83*
Constante 13.33*
Modelfit 51.67
Verbetering van model 23.72**
Df 7
*p<.05 *p<.10
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gemiddeld zijn ten aanzien van verzuim, hoe
lager het verzuim binnen het team. Bij cons-
tant houden op de persoonskenmerken blijkt
de sociale cohesie van een team een sterke, ne-
gatieve invloed op het kortdurend verzuim te
hebben: hoe sociaal cohesiever het team waar-
in iemand werkt, hoe lager het kortdurend ver-
zuim. Uit de resultaten blijkt bovendien dat de
opgenomen interactie significant is: naast de
mate van sociale cohesie en de groepsnorm
blijkt er een extra effect te zijn voor sociaal co-
hesieve teams. Binnen deze teams blijkt de
groepsnorm sterker gerelateerd te zijn aan het
kortdurend verzuim dan binnen teams die
minder sociaal cohesief zijn. Gegeven de bo-
venstaande resultaten kan worden geconclu-
deerd dat hypothese 4 — de sociale cohesie
binnen een team is negatief gerelateerd aan
het kortdurend verzuim van de teamleden -,
hypothese 5 — naarmate de groepsnorm ten
aanzien van verzuim toleranter is binnen een
team, is het verzuim hoger - en hypothese 6 ~
naarmate de sociale cohesie van een team ster-
ker is, is de relatie tussen de groepsnorm ten
aanzien van verzuim en het kortdurend ver-
zuim sterker - alle drie kunnen worden beves-
tigd.

Conclusie en discussie

In dit artikel wordt de vraag gesteld naar de re-
latie tussen omvang van de aanstelling en sek-
se enerzijds en het kortdurend ziekteverzuim
binnen arbeidsorganisaties anderzijds en
wordt verondersteld dat het ontbreken van een-
duidige resultaten op dit terrein mogelijk ver-
oorzaakt wordt door het niet bezien van de sa-
menstelling van een team waarbinnen vrou-
wen en mannen, fulltimers en parttimers
werkzaam zijn. Verondersteld wordt dat de ver-
houding parttimers en fulltimers en de verhou-
ding vrouwen en mannen van invloed is op de
sociale cohesie binnen een team en dat vervol-
gens de sociale cohesie binnen een team van
invloed is op het ziekteverzuim van de teamle-
den. Het eerste deel van de probleemstelling
van dit artikel behelst de vraag naar de relatie
tussen de verhouding parttimers en fulltimers,
de verhouding vrouwen en mannen en de soci-
ale cohesie binnen een team. Op basis van on-
der meer Rogers (1979) wordt verwacht, dat
naarmate werknemers binnen een team meer

overeen komen wat betreft omvang van de aan-
stelling - ongeacht of dit parttime of fulltime is
- en sekse - ongeacht of het om vrouwen of
mannen gaat -, de sociale cohesie binnen een
team sterker is. Deze verwachtingen blijken op
te gaan: zowel de overeenstemming in sekse
van de teamleden, als de overeenstemming in
omvang van de aanstelling hebben een positief
effect op de sociale cohesie van een team.

Naast de overeenkomst op het terrein van
sekse en omvang van de aanstelling van de
teamleden, zijn ook hypothesen geformuleerd
wat betreft het percentage fulltimers en het
percentage vrouwen. Zo wordt op basis van de
hoeveelheid tijd om contacten aan te gaan en
te onderhouden, verwacht dat naarmate het
percentage fulltimers binnen een team hoger
is, ook de sociale cohesie sterker is. Tevens
wordt op basis van de socio-biologische bena-
dering van Moir en Jessel (1990) verwacht dat
vrouwen meer zorg dragen voor de sociale co-
hesie binnen een team en dat naarmate het
percentage vrouwen hoger is, de sociale cohe-
sie hoger is. Het percentage fulltimers blijkt in
positieve zin samen te hangen met de sociale
cohesie binnen een team en met de frequentie
van de informele contacten, maar blijkt geen
invloed op de binding van de teamleden te
hebben. Het percentage vrouwen blijkt op geen
van de drie kenmerken van de sociale cohesie -
frequentie, binding van de relatie en sociale
cohesie - een significante samenhang te verto-
nen. De mogelijke verklaring dat viouwen met
name in parttime verband werken, en hierdoor
niet aan het onderhoud van de contacten op
het werk toekomen, blijkt evenmin te kunnen
worden bevestigd. Ook het percentage viouwe-
lijke fulltimers blijkt niet samen te hangen met
de sociale cohesie binnen een team.

Gegeven de in dit onderzoek gevonden re-
sultaten blijkt de overeenkomst in aanstelling
en het percentage fulltimers in sterkere mate
samen te hangen met de onderlinge cohesie
binnen een team dan de overeenstemming in
sekse en het percentage vrouwen binnen het
team. Dit betekent dat de onderlinge relaties
binnen een team meer aan de hoeveelheid en
de mate van overeenkomst van de beschikbare
tijd van de teamleden kan worden gekoppeld
dan aan de sekse van de verschillende teamle-
den. Of wel: sociale cohesie blijkt in deze con-
text meer aan een ‘achieved’ kenmerk, zoals
tijd, dan aan ‘ascribed’ kenmerk, zoals sekse, te
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kunnen worden gekoppeld. Hiermee ontstaat
er ruimte voor werkgevers voor het maken van
beleid. Immers, in tegenstelling tot het ge-
slacht van medewerkers is de omvang van de
aanstelling van medewerkers een kenmerk
waarop beleid gevoerd zou kunnen worden.

In het laatste deel van de probleemstelling
werd verondersteld dat het kortdurend verzuim
negatief gerelateerd is aan de sociale cohesie
van een team en dat naarmate de groepsnorm
ten aanzien van verzuim toleranter is, het kort-
durend verzuim binnen het betreffende team
hoger is. Tevens werd verondersteld dat naar-
mate de onderlinge bindingen binnen een
team hechter zijn, de inhoud van de norm een
betere voorspeller voor het kortdurend ziekte-
verzuim is. Deze hypothesen konden worden
bevestigd. Dit betekent dat geconcludeerd kan
worden dat de inhoud van de norm binnen een
team, versterkt door het mechanisme van soci-
ale cohesie van een team, van invloed is op het
kortdurend ziekteverzuim binnen een team.
Hoe sociaal cohesiever een team, gecombi-
neerd met een gemiddelde intolerante ver-
zuimnorm, hoe lager het kortdurend ziektever-
zuim binnen een team.

In de theoretische uitwerking van dit artikel
en met name in de formulering van de hypothe-
sen is bewust de causaliteit tussen overeen-
stemming in de opvattingen ten aanzien van
verzuim en de mate van sociale cohesie binnen
een team vermeden. Gegeven de ‘cross-sectio-
nele’ - data kan noch de richting ‘individuen
starten met een stabiele verzuim opvattingen,
die afthankelijk van de mate van consensus over
deze norm op een team, kan leiden tot de ont-
wikkeling van een sociaal cohesief team’, noch
de richting ‘sociaal cohesieve teams hebben tot
gevolg dat er een hoge mate van consensus ont-
staat over de verzuimnorm’ worden aange-
toond. Hoewel in dit onderzoek een relatie tus-
sen mate van sociale cohesie en overeenstem-
ming in opvattingen ten aangzien van verzuim
werd gevonden, moet uit volgend onderzoek
blijken op welke wijze het causale verband
‘loopt’. Wel moet in dit geval rekening worden
gehouden met het gegeven dat medewerkers die
veel afwezig zijn door ziekte minder kans heb-
ben om een hecht informeel netwerk met de
collega’s op te bouwen, en hun opvattingen ten
aanzien van verzuim uit te wisselen, maar ook
dat juist in werkrelaties gelijksoortige opvattin-
gen ten aanzien van verzuim erg belangrijk
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kunnen worden verondersteld in het vormen
van vriendschaprelaties. Duidelijk zal zijn dat
onderzoek naar de causaliteit op dit terrein van
belang is voor het kunnen verstreken van be-
leidsadviezen aan werkgevers.

Uit het hier beschreven onderzoek blijkt
dat de mate van sociale cohesie binnen een
team gecombineerd met een intolerante ver-
zuimnorm op team-niveau negatief gerelateerd
kan worden aan het kortdurend ziekteverzuim.
Zonder daarbij een causale relatie te explicite-
ren, kan in de context van een intolerante ver-
zuimnorm het belang van ‘the sense of missi-
on’ van een organisatie (Wilson, 1989) worden
benadrukt. Door werknemers duidelijk te ma-
ken wat het doel van de organisatie is, wat de
toekomstige doelen zijn en wat van de werkne-
mers op welke momenten wordt verwacht,
zouden werknemers zich meer een onderdeel
van de organisatie gaan voelen. Een algehele
bindende visie, die bij alle medewerkers be-
kend is, wordt veelal noodzakelijk geacht om
het draagvlak bij de medewerkers te houden of
te vergroten.

Daarnaast blijkt uit dit onderzoek het be-
lang van een sociaal cohesief team. De vraag
kan worden gesteld in hoeverre de sociale co-
hesie onder druk komt te staan als naast een
toename van de parttime banen ontwikkelin-
gen zich voordoen van toenemende flexibilise-
ring van werkrelaties (CBS, 1997). Dit terwijl,
aan de andere kant, een toename is te consta-
teren van de zogeheten ‘post fordistische’ orga-
nisaties. Binnen deze organisatievorm worden
rigide controle systemen vervangen door meer
autonomie voor de werknemers, meer team
productie en meer informele wederzijdse con-
trole {Appelbaum & Batt, 1994}, waardoor vrij-
willige participatie en samenwerking als de
‘key’ factoren voor het succes van een organisa-
tie kunnen worden gezien (Handy, 1995; Wic-
kens, 1995). De vraag is of deze toename van
flexibilisering in arbeidsrelaties niet juist
haaks staat op de behoefte aan vrijwillige parti-
cipatie en samenwerking, die nodig is voor
functioneren van informele wederzijdse con-
trole binnen organisaties. Een onbedoeld effect
van een toenemende flexibilisering zou kun-
nen zijn dat de voorwaarden voor sociale cohe-
sie binnen organisaties worden ondermijnd.
Immers, niet alleen de herkenbaarheid, maar
ook de bereidheid van werknemers binnen een
organisatie om informeel te investeren in col-



Team-samensteliing, sociale cohesie en kortdurend verzuim

lega’s die slechts voor een aantal weken deel
uitmaken van een team kan kleiner worden
verondersteld dan in het geval een team naar
alle verwachting de komende jaren samen
blijft werken en waar duurzame, hechte en sta-
biele relaties kunnen worden gevormd. Om
deze reden zou toekomstig onderzoek zich
kunnen richten op de spanning tussen behoef-
te aan en condities voor sociale cohesie binnen
moderne arbeidsorganisaties.

Noten

1 Een eerdere versie van dit artikel is gepresen-
teerd op de Sociaal Wetenschappelijke Studie Da-
gen, 16 en 17 april 1998 en is een bewerking van
Sanders (1998). Met dank aan Durk Hak, Piet
Hermkens en René van Rijsselt, alsmede de re-
dactie van het Tijdschrift voor Arbeidsvraagstuk-
ken voor hun commentaar en nuttige suggesties
op een eerdere versie van dit artikel.

2 Met dank aan Sigrid Hoekstra voor het verzame-
len van de data (zie ook Hoekstra, 1995).

3 Voor de theoretische uitwerking van de eerste
hypothese en een deel van het tweede deel van
de probleemstelling is gebruik gemaakt van de-
len uit Sanders en Hoekstra {1998; 1999).
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