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In deze studie onderzoeken we subjectieve en objectieve baanonzekerheid
in relatie tot welzijn (vitaliteit en emotionele uitputting). Subjectieve baan-
onzekerheid betreft de perceptie van werknemers dat de toekomst van hun
baan onzeker is. Objectieve baanonzekerheid betreft iemands positie in het
herstructureringsproces: werknemers zijn objectief zeker wanneer ze weten
dat ontslag volgt (‘slachtoffers’) of dat hun baan na de herstructurering
gegarandeerd is (‘blijvers’). Ze zijn objectief onzeker als ze geen uitsluitsel
krijgen. We verwachten een positieve relatie tussen de twee vormen van
onzekerheid, en een negatieve relatie tussen de twee vormen van onzeker-
heid en welzijn. We exploreren interacties tussen objectieve en subjectieve
baanonzekerheid in relatie tot welzijn. De hypothesen worden getoetst
met werknemersdata (N = 129) afkomstig van een Belgische organisatie
die haar intentie tot herstructurering kenbaar maakte. De resultaten tonen
aan dat er geen eenduidige samenhang is tussen objectieve en subjec-
tieve baanonzekerheid. Subjectieve, maar niet objectieve baanonzekerheid
gaat samen met een lager welzijn. Ten slotte vinden we een significant
interactie-effect voor emotionele uitputting: subjectieve baanonzekerheid
hangt samen met lager welzijn bij blijvers, maar niet bij de twee andere
groepen.

Trefwoorden: baanonzekerheid, herstructurering, welbevinden, welzijn

De auteurs zijn verbonden aan de Onderzoeksgroep Arbeids-, Organisatie- en Personeels-
psychologie, K.U. Leuven, Leuven.

Correspondentieadres: Nele De Cuyper, Onderzoeksgroep Arbeids-, Organisatie- en
Personeelspsychologie, K.U. Leuven, Tiensestraat 102, 3000 Leuven; tel. 0032-16-326014;
e-mail nele.decuyper@psy.kuleuven.be.

Herstructurering en baanonzekerheid

97



Gedrag & Organisatie 2008-21, nr. 2

98

1 Inleiding

Baanonzekerheid is tijdens de laatste decennia uitgegroeid tot een belangrijk onder-
zoeksthema binnen de arbeids- en organisatiepsychologie. Aanleiding daarvoor is
onder meer de negatieve berichtgeving over herstructureringen en hun impact op het
welzijn van werknemers. Recent onderzoek toont overtuigend aan dat gevoelens van
baanonzekerheid samenhangen met lager welzijn (De Witte, 1999, 2005, 2006; Sverke,
Hellgren & Niswall, 2002). Binnen deze traditie verwijst baanonzekerheid naar de
bezorgdheid over het voortbestaan van de arbeidsplaats in de toekomst (Van Vuuren,
1990; Van Vuuren, Klandermans, Jacobson & Hartley, 1991). Deze definitie beschouwt
baanonzekerheid als een subjectief fenomeen of een perceptie (‘subjectieve baanon-
zekerheid’). Verschillende auteurs pleiten ervoor om baanonzekerheidsonderzoek aan
te vullen met objectieve operationaliseringen (‘objectieve baanonzekerheid’; Biissing,
1999; De Cuyper & De Witte, 2006; De Witte & Niswall, 2003; Klandermans &
Van Vuuren, 1999; Van Vuuren et al., 1991). Net zoals de subjectieve definitie onzeker-
heid over de toekomst benadrukt, staan anticipatie van mogelijk ontslag en dreiging
met baanverlies centraal in de objectieve variant. Een dergelijke dreiging is bij uitstek
aanwezig tijdens herstructureringen (Bissing, 1999; De Witte & Niswall, 2003).
Verrassend weinig herstructureringsonderzoek legt echter een verband met subjec-
tieve baanonzekerheid, waarschijnlijk omdat werknemers meestal bevraagd worden
na de herstructurering, wanneer de herstructurering voltooid is. Op dat moment
hebben werknemers zekerheid over hun toekomst, hetzij in de vorm van ontslag,
hetzij in de vorm van blijvende tewerkstelling. Het is bijzonder moeilijk een onder-
zoeksdesign te ontwikkelen waarin een objectieve situatie onzekerheid inhoudt of
anticipatie van mogelijk baanverlies.

Deze studie speelt in op de vraag naar onderzoek over objectieve baanonzekerheid
en, meer specifiek, naar mogelijke gelijkenissen en verschillen tussen subjectieve en
objectieve baanonzekerheid. De doelstelling is drieledig: we onderzoeken (1) hoe
subjectieve en objectieve baanonzekerheid samenhangen met het welzijn van werk-
nemers; (2) of en hoe sterk objectieve en subjectieve baanonzekerheid samenhangen;
en (3) of de combinatie van subjectieve en objectieve baanonzekerheid een bijdrage
levert in het voorspellen van het welzijn van werknemers. Het welzijn van werknemers
wordt hier gedefinieerd als vitaliteit en emotionele uitputting. Vitaliteit en emotionele
uitputting worden traditioneel beschouwd als tegengestelde polen van één globale
energiedimensie. Toch blijkt uit onderzoek dat de schalen niet complementair zijn
(Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006; Schaufeli & Bakker, 2001, 2004)
en ook deels voorspeld worden door verschillende factoren (zie het Werkeisen
Energiebronnen Beleving Model; Bakker, 2001; Demerouti, Bakker, Nachreiner &
Schaufeli, 2001). Dit impliceert dat het belangrijk is de twee componenten op te
nemen om het welzijn van werknemers in kaart te brengen.

De opzet van deze studie gaat verder dan voorgaande studies. We onderscheiden drie
groepen werknemers die verschillen in de mate van objectieve baanonzekerheid: een
groep is zeker van ontslag (‘slachtoffers’), voor een tweede groep is tewerkstelling
binnen het bedrijf gegarandeerd (‘blijvers’) en aan een derde groep is nog geen beslis-
sing meegedeeld. Volgens de baanonzekerheidsdefinitie is de situatie van slachtoffers
en blijvers objectief zeker, terwijl werknemers die nog geen zekerheid hebben over
ontslag of toekomstige tewerkstelling objectief onzeker zijn.
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1.1 Subjectieve baanonzekerheid

Subjectieve baanonzekerheid verwijst naar de perceptie van werknemers dat hun
werkgerelateerde toekomst onzeker is. Die onzekerheid kan gaan over de baan op
zich, wat doorgaans benoemd wordt als Awantitatieve baanonzekerheid, of over aspec-
ten van het werk (bijv. arbeidsinhoud of -voorwaarden), wat aangeduid wordt als
kwalitatieve baanonzekerheid (Ashford, Lee & Bobko, 1989; De Witte, 1999, 2005,
2006; Sverke et al., 2002; Van Vuuren, 1990; Van Vuuren et al., 1991). Deze studie
betreft de globale benadering van subjectieve baanonzekerheid, dat wil zeggen de
kwantitatieve component: het gaat om de perceptie van werknemers over mogelijk
baanverlies. De subjectieve component betekent concreet dat eenzelfde situatie door
sommige werknemers geinterpreteerd wordt als onzeker, terwijl anderen zich juist
baanzeker voelen (De Witte, 1999). Het uitgangspunt in studies rond baanonzeker-
heid is dat de anticipatie van baanverlies net zo erg is, zo niet erger, dan baanverlies
(zie Lazarus & Folkman, 1984; Lazarus, 1991): dit impliceert dat men een negatieve
relatie verwacht tussen baanonzekerheid en welzijn, wat overigens blijkt uit verschil-
lende studies (voor overzichtsartikelen, zie De Witte, 1999, 2005, 2006; Sverke et al.,
2002).

Zo hangt baanonzekerheid samen met arbeidsontevredenheid (Ashford et al., 1989;
Heany, Israel & House, 1994; Lim, 1997), uitputting (Kinnunen, Mauno, Nitti &
Happonen, 1999), burnout (Dekker & Schaufeli, 1995) en verminderde bevlogenheid
(De Cuyper & De Witte, 2005). Gelijkaardige resultaten worden gevonden voor
algemeen welzijn en gezondheid: baanonzekere werknemers rapporteren meer fysieke
en mentale gezondheidsklachten dan baanzekere werknemers (Roskies & Louis-
Guerin, 1990; Landsbergis, 1988). Uit longitudinaal onderzoek blijkt bovendien dat
baanonzekerheid welzijn beinvloedt, eerder dan vice versa: baanonzekerheid leidt tot
een lagere arbeidstevredenheid (Nelson, Cooper & Jackson, 1995), burnout (Dekker
& Schaufeli, 1995) en fysisch (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfield & Smith, 1998a;
Hellgren, Sverke & Isaksson, 1999) en psychologisch lager welzijn (Hellgren et al.,
1999). Onze eerste hypothese sluit aan bij deze bevindingen:

Hi: Subjectieve baanonzekerheid hangt samen met emotionele uitputting en met een
lagere vitaliteit.

1.2 Objectieve baanonzekerheid

Sommige onderzoekers benadrukken dat onderzoek naar baanonzekerheid niet
beperkt moet blijven tot subjectieve metingen (Bussing, 1999; De Witte & Niswall,
2003; Klandermans & Van Vuuren, 1999; Pearce, 1998): baanonzekerheid kan ook
gemeten worden aan de hand van situaties die objectief zeker of onzeker zijn en die
kunnen leiden tot onvrijwillig baanverlies. Objectieve baanonzekerheid is sterk aan-
wezig tijdens herstructureringsprocessen, in het bijzonder wanneer werknemers nog
niet weten hoe de herstructurering hun arbeidsplaats zal beinvloeden. Toch hebben
weinig studies herstructurering opgevat als een vorm van objectieve baanonzekerheid.
De meeste studies onderzoeken de effecten van herstructurering op zich of de effec-
ten van baanverlies versus baanbehoud 7a de herstructurering, maar niet de anticipatie
of onzekerheid van baanverlies versus zekerheid van baanverlies of verdere tewerkstel-
ling.
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Eerder onderzoek over herstructureringen suggereert dat herstructurering, algemeen
genomen, nadelige gevolgen heeft voor de betrokken werknemers. Het gaat gepaard
met sterk negatieve emoties, ongunstige attitudes, disfunctioneel gedrag en lager
welzijn. Op het vlak van emoties wordt vooral verwezen naar gevoelens van angst
(Layton, 1987), vijandigheid (Greenglass & Burke, 2000), gelatenheid en somberheid
(Tang & Crofford, 1999). Bussing (1999) stelt vast dat werknemers van een organi-
satie met een verleden van herstructureringen en financiéle moeilijkheden (een objec-
tief onzekere organisatie) minder tevreden zijn met hun baan dan werknemers van
een stabiele organisatie (een objectief zekere organisatie). Uit longitudinaal onderzoek
van Armstrong-Stassen (2002) en Petterson, Hertting, Hagberg en Theorell (2005)
blijkt dat herstructurering ook attitudes zoals organisatiebetrokkenheid, loyaliteit en
vertrouwen negatief beinvloedt. Herstructurering leidt bovendien tot verhoogd
absenteisme (Vahtera & Kivimiki, 1997). Ten slotte hangt herstructurering ook samen
met zelfgerapporteerde ziekte (Ferrie et al., 1998a; Kivimiki, Vahtera, Pentii, Thomson,
Griffiths en Cox, 2001) en met fysiologische risicofactoren zoals cardiovasculaire
klachten (Westerlund, Theorell & Alfredsson, 2004), een verhoogde body mass index,
cholesterol en slaapproblemen (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfield & Smith,
1998b).

Onderzoek over de gevolgen van baanverlies versus baanbehoud na herstructurering
maakt een onderscheid tussen ‘blijvers’en ‘slachtofters’ van herstructurering. Blijvers
zijn werknemers die tewerkgesteld blijven in de organisatie na de herstructurering.
Zij rapporteren verschillende klachten die bekend staan als het ‘survivor’s syndrome’
(Kets de Vries & Balasz, 1997, p. 27). Dit syndroom bestaat uit woede- en schuldge-
voelens, gevoelens van verraad, rancune, angst, depressie en onzekerheid (Brockner,
1988; Cascio, 1993; Kets de Vries & Balasz, 1997; Kiefer, 2005; Thornhill, Saunders &
Stead, 1996). Het syndroom impliceert ook negatieve attitudes ten opzichte van de
organisatie en de baan, zoals verminderde betrokkenheid bij de organisatie, vermin-
derd vertrouwen, demotivatie, arbeidsontevredenheid en burnout (Allen, Freeman,
Russel, Reizenstein & Rentz, 2001; Cameron, 1994; Cascio, 1993; Davy, Kinicki &
Scheck, 1991; Kets de Vries & Balasz, 1997; Kiefer, 2005; O’Neill & Lenn, 1995).
Blijvers zijn geneigd zich terug te trekken uit de organisatie: ze denken eraan de
organisatie te verlaten of zijn vaker en langer afwezig van het werk (Armstrong-
Stassen, 1994; Vahtera & Kivimiki, 1997; Westerlund, Ferrie, Hagberg, Jeding,
Oxenstierna & Theorell, 2004). Ten slotte vertonen ze ook meer onproductief gedrag
zoals slechtere prestaties (Brockner, 1988; Cascio, 1993; Thornhill et al., 1996) en
disfunctioneel gedrag (bijv. sabotage; Kets de Vries & Balasz, 1997). Slachtoffers zijn
werknemers die de organisatie verlaten hebben na de herstructurering. Slachtofters
rapporteren een verlaagd psychologisch welzijn (Iversen & Sabroe, 1988), ze zijn
vatbaarder voor depressie en ze rapporteren meer angst en somatische klachten na
de herstructurering (Devine, Reay, Stainton & Collins-Nakai, 2003; Hamilton,
Broman, Hoffman & Renner, 1990).

Er is tevens evidentie dat slachtofters in vergelijking met blijvers een lager risico lopen
op gezondheidsproblemen (Kivimiki, Vahtera, Elovainio, Pentii & Virtanen, 1998)
en zij zouden ook minder stress ervaren (Dekker & Schaufeli, 1995). Een mogelijke
verklaring voor deze laatste opmerkelijke bevindingen is dat deze studies uitgevoerd
werden wanneer de herstructurering voltooid was, dus wanneer de slachtoffers het
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bedrijf hadden verlaten. Sommige slachtoffers zijn werkloos, terwijl anderen opnieuw
tewerkgesteld zijn. Dit kan de resultaten aanzienlijk vertekenen. Het lijkt dan ook
nodig om slachtoffers te bevragen voor ze de organisatie verlaten. Een andere ver-
klaring is dat tewerkstelling in een organisatie die geherstructureerd werd, ervaren
kan worden als chronische baanonzekerheid, vooral wanneer er geen garanties op
toekomstige tewerkstelling worden gegeven. In dit opzicht zou onderzoek, in navol-
ging van Armstrong-Stassen (2002) een onderscheid moeten maken tussen werkne-
mers die nog niet werden geinformeerd over mogelijk ontslag en werknemers die
weten dat hun arbeidsplaats verzekerd is.

Deze studie komt tegemoet aan deze opmerkingen door een onderscheid te maken
tussen drie groepen: slachtoffers, blijvers en een derde groep die nog niet werd gein-
formeerd over hun toekomstperspectieven binnen de organisatie. Slachtoffers weten
dat zij het bedrijf moeten verlaten, maar zij werken op het moment van de bevraging
nog voor het bedrijf. Blijvers hebben de garantie dat zij kunnen blijven werken voor 101
het bedrijf, ook na de herstructurering. De derde groep is nog onzeker over hun
toekomstige plaats binnen het bedrijf. Volgens de definitie van baanonzekerheid is
de situatie van slachtoffers en blijvers objectief zeker: zij zijn zeker over ontslag res-
pectievelijk toekomstige tewerkstelling binnen de organisatie. De situatie van werk-
nemers voor wie de beslissing nog moet vallen, is objectief onzeker. Consistent met
bevindingen uit onderzoek naar subjectieve baanonzekerheid veronderstellen we dat
deze derde groep een lager welzijn rapporteert in vergelijking met de twee andere
groepen. Dit is samengevat in hypothese 2:

H2: Werknemers die nog niet werden geinformeerd over mogelijk ontslag, rappor-
teren meer emotionele uitputting en een verminderde vitaliteit dan blijvers en slacht-
offers.

1.3 Subjectieve en objectieve baanonzekerheid

Onderzoek heeft herhaaldelijk aangetoond dat subjectieve en objectieve metingen
van baanonzekerheid correleren. Rosenblatt en Ruvio (1996) bijvoorbeeld beschou-
wen werknemers die aangesloten zijn bij de vakbond of kibbutz als objectief zeker,
terwijl niet-leden objectief onzeker zijn. Zij stellen vast dat niet-leden aanzienlijk
meer subjectieve baanonzekerheid rapporteren dan leden. Ook in onderzoek bij tij-
delijke werknemers vindt men een verband met baanonzekerheid (Pearce, 1998):
tijdelijke werknemers zijn objectief onzeker, omdat ze slechts beperkte mogelijkheden
hebben om de duur en het einde van hun contract te beinvloeden. Bovendien is hun
werk in verschillende opzichten onvoorspelbaar (Beard & Edwards, 1995). Dit vertaalt
zich in een sterke mate van subjectieve baanonzekerheid (De Cuyper & De Witte,
2005,2006,2007; De Witte & Niswall, 2003; Kinnunen & Nitti, 1994; Parker, Griffin,
Sprigg & Wall, 2002). In de context van herstructureringen en inkrimpingen stelt
Biissing (1999) vast dat werknemers van een objectief onzekere organisatie zich meer
onzeker voelen dan werknemers van een objectief zekere organisatie. In deze studie
gaan we na of de relatie tussen subjectieve en objectieve baanonzekerheid ook bestaat
wanneer objectieve baanonzekerheid gedefinieerd wordt als de mate van onzekerheid
over toekomstige tewerkstelling of ontslag. Concreet: we verwachten dat werknemers
die nog niet geinformeerd werden over hun toekomst zich subjectief onzekerder
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voelen dan werknemers die wel werden geinformeerd, namelijk blijvers en slachtof-
fers. Dit leidt tot hypothese 3:

H3: Werknemers die nog niet werden geinformeerd over mogelijk ontslag, rappor-
teren meer subjectieve baanonzekerheid dan blijvers en slachtoffers.

De laatste onderzoeksvraag betreft mogelijke combinaties van objectieve en subjec-
tieve baanonzekerheid en hun relatie met welzijn. In hun studie over tijdelijke tewerk-
stelling beargumenteren De Witte en Niswall (2003) dat subjectieve baanonzeker-
heid ‘verscholen’ zit onder de objectieve variant: de auteurs suggereren hiermee dat
subjectieve baanonzekerheid meer variantie verklaart dan objectieve baanonzekerheid.
Ze voegen hieraan toe dat objectieve baanonzekerheid het effect van subjectieve
baanonzekerheid misschien kan versterken: de combinatie van subjectieve én objec-
tieve baanonzekerheid zou leiden tot het laagste welzijn, en dit gecombineerde effect
zou sterker zijn dan het effect van subjectieve baanonzekerheid op zich.

Het alternatief zou zijn dat subjectieve baanonzekerheid problematisch is in combi-
natie met objectieve zekerheid, namelijk wanneer werknemers zich onzeker voelen
ondanks een objectief zekere situatie. In dat geval zou subjectieve baanonzekerheid
onbedoeld andere stressoren meten.

Slachtoffers geven misschien een ruimere betekenis aan subjectieve baanonzeker-
heidsitems, bijvoorbeeld in termen van de kans op werkloosheid versus de kans op
het vinden van een baan buiten de huidige organisatie. Slachtoffers die op werkloos-
heid anticiperen, voelen zich misschien onzekerder, wat zich kan vertalen in lager
welzijn. Voor blijvers kan subjectieve baanonzekerheid deel uitmaken van het
‘survivor’s syndrome’. Sahdev (2004) verbindt dit syndroom met schending van het
psychologisch contract dat bestaat tussen werknemers en werkgevers. Deze schending
heeft ongunstige psychologische gevolgen (voor een overzicht, zie Conway & Briner,
2005). Deze verklaring werd eerder getest bij tijdelijke werknemers: hoewel tijdelijke
tewerkstelling hoog correleert met subjectieve baanonzekerheid, heeft subjectieve
baanonzekerheid geen gevolgen voor de beleving en het welzijn van tijdelijke werk-
nemers, terwijl het wel problematisch is voor vaste werknemers (Bernhard-Oettel,
Sverke & De Witte, 2005; De Cuyper & De Witte, 2005, 2006, 2007; De Witte &
Niswall, 2003; Mauno, Kinnunen, Mikikangas & Nitti, 2005). De Cuyper en De
Witte (2006, 2007) tonen aan dat vaste werknemers subjectieve baanonzekerheid
beschouwen als een schending van hun psychologisch contract. Dit is niet het geval
voor tijdelijke werknemers. De auteurs vinden bovendien dat schending van het
psychologisch contract een belangrijk mechanisme is in het voorspellen van de gevol-
gen van baanonzekerheid. Ten slotte, de relatie tussen baanonzekerheid en welzijn
zou iets zwakker kunnen zijn voor werknemers die nog geen uitsluitsel kregen over
eventueel ontslag: deze werknemers proberen misschien de beslissing van het manage-
ment te beinvloeden door erg hun best te doen en zich voor te stellen als vitale
werknemers in de hoop zo ontslag te vermijden.

Samenvattend: de interactie tussen subjectieve en objectieve baanonzekerheid levert
waarschijnlijk een bijdrage in het voorspellen van welzijn. De precieze aard van dit
interactie-effect is theoretisch echter onduidelijk: de effecten van subjectieve en
objectieve baanonzekerheid kunnen elkaar versterken, maar het alternatief dat sub-
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jectieve baanonzekerheid vooral problematisch is in een objectief zekere situatie is
ook verdedigbaar. We formuleren onze vierde hypothese daarom als volgt:

Hy: De interactie tussen subjectieve en objectieve baanonzekerheid hangt samen met
emotionele uitputting en vitaliteit.

2 Methode

2.1 Dataverzameling en steekproef

Tijdens de zomer van 2006 werden data verzameld bij een Belgische organisatie uit
de dienstensector. Deze organisatie had haar intentie om te herstructureren kenbaar
gemaakt: sommige werknemers werden geinformeerd over hun toekomstige positie
binnen het bedrijf of over ontslag, terwijl anderen nog geen uitsluitsel hadden over
hun toekomstperspectieven. Op het moment van dataverzameling had nog niemand
van de 330 werknemers het bedrijf verlaten. Alle werknemers werden uitgenodigd
deel te nemen aan het onderzoek. Dit gebeurde op vrijwillige en anonieme basis. 129
vragenlijsten werden terugbezorgd; een respons van 39%. Hoewel laag is deze respons
(39%) vergelijkbaar met andere studies over baanonzekerheid en herstructureringen
(Mauno et al., 2005; Mauno & Kinnunen, 2002) en aanvaardbaar gegeven het delicate
onderzoeksthema. Meer mannen (N = 103; 79.8%) dan vrouwen (N = 26; 20.2%) en
meer kantoorbedienden en managers (N = 100; 78.1%) dan arbeiders (N = 28; 21.9%)
namen deel aan het onderzoek. Dit weerspiegelde de populatie binnen de organisatie.
De gemiddelde leeftijd van de deelnemers was 37.9 jaar (SD = 8.20). De jongste
deelnemer was 23 jaar, de oudste 56 jaar. Ongeveer de helft van de deelnemers aan de
steckproef was lid van een vakbond (N = 70; 54.7%).

Metingen

Controlevariabelen: geslacht (o = man; 1 = vrouw), beroepspositie (o = kantoorbe-
diende/management; 1 = arbeider) en vakbondslidmaatschap (o = lid; 1 = geen lid)
waren dichotome variabelen. Leeftijd (in jaren) was een continue variabele.
Objectieve baanonzekerheid: aan de werknemers werd gevraagd aan te kruisen hoe
de herstructurering hun baan zou beinvloeden. De werknemers waren hiervan onlangs
op de hoogte gebracht door de organisatie. Drie situaties werden onderscheiden: (x)
mijn baan verdwijnt (slachtoffers; N = 37; 30.3%); (2) mijn baan blijft bestaan (blijvers;
N = 57; 46.7%); en (3) er is nog geen uitsluitsel over mijn baan (N = 28; 23.0%).
Subjectieve baanonzekerheid werd gemeten met vijf items van De Witte (2000) op
een vijfpuntsschaal (1 = helemaal niet akkoord; 5 = helemaal akkoord). Alle items
handelden over mogelijk baanverlies, in lijn met de kwantitatieve baanonzekerheids-
component; bijvoorbeeld Tk voel me onzeker over de toekomst van mijn baan’
(o = .85).

Emotionele uitputting werd gemeten met vijf items van de Utrechtse Burnout Schaal
(Schaufeli & Van Dierendonk, 1994). Een voorbeeld is Tk voel me mentaal uitgeput door
mijn werk.” De antwoorden varieerden van 1 (nooit) tot 6 (altijd). De betrouwbaarheid
van deze schaal was hoog (0 = .90). Vitaliteit werd gemeten met vijf items van de Utrechtse

Herstructurering en baanonzekerheid

103



Gedrag & Organisatie 2008-21, nr. 2

104

Work Engagement Schaal (Schaufeli & Bakker, 2003,2004) op een schaal van o (nooit)
tot 6 (altijd). Een voorbeelditem is ‘Op mijn werk bruis ik van energie’ (o = .87).

Tabel 1 bundelt informatie over deze meetinstrumenten (gemiddelde, standaarddevi-
atie) en hun onderlinge correlaties.

Tabel 1 Gemiddelde, standaarddeviatie en correlaties

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Slachtoffers! 30 .46
2. Blijvers? 47 50 —.62%*
3. Subjectieve 3.50 .97  47** —34**
baanonzekerheid
4. Vitaliteit 3.35 1.08 .14 -.10 -.18*
5. Emotionele 2.18 1.24 -.18 23** 16 -.56%*
uitputting
6. Vrouw? 20 40 -21*  -.01 -1 .01 -.16
7. Arbeider3 22 42 .68** —46%*  39** 01 -.09 -.17
8. Geen vakbonds- .45 .50 -.14 .10 -.17 .06 -.03-.03 -21*
lid3
9. Leeftijd 38 8.20 .03 .16 .03 21* .03 .01 -.01 -.12

*p < .05; ** p < .01

T Dummy variabele: slachtoffers versus de overige groepen

2 Dummy variabele: blijvers versus de overige groepen

3 Dummy variable: Vrouw (1) versus man (0), arbeider (1) versus bediende (0), geen vakbonds-
lid (1) versus vakbondslid (0)

2.2 Analyses

De hypothesen werden getoetst door middel van variantieanalyse (ANCOVA). In
alle analyses werd gecontroleerd voor geslacht, beroepspositie, vakbondslidmaatschap
en leeftijd. Voor hypothesen 1, 2 en 4 waren de onathankelijke variabelen subjectieve
en objectieve baanonzekerheid. Voor subjectieve baanonzekerheid maakten we een
onderscheid tussen laag onzeker (o) en hoog onzeker (1) op basis van een mediaan-
splitsing. Objectieve baanonzekerheid werd gemeten aan de hand van de drie groepen.
De interactie tussen objectieve en subjectieve baanonzekerheid leidde dan tot zes
groepen (subjectieve baanonzekerheid (2) * objectieve baanonzekerheid (3)).

In hypothese 3 werd de relatie onderzocht tussen objectieve en subjectieve baanon-
zekerheid. Hierbij gold objectieve baanonzekerheid als de onathankelijke variabele
en subjectieve baanonzekerheid als de athankelijke variabele. De originele, continue,
meting van subjectieve baanonzekerheid werd hierbij gebruikt.

3 Resultaten

Onze eerste hypothese betrof de hoofdeffecten van subjectieve baanonzekerheid.
Subjectieve baanonzekerheid voorspelde emotionele uitputting, F(z, 119) = 4.48,p < .05.
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Meer specifiek, werknemers met een lage subjectieve baanonzekerheid (M = 1.94)
voelden zich minder uitgeput dan werknemers met een hoge subjectieve baanonze-
kerheid (M = 2.47). Subjectieve baanonzekerheid leverde ook een bijdrage in het
voorspellen van vitaliteit, F(z, 119) = 7.35, p < .or: hoog onzekere werknemers (M =
3.14) waren minder vitaal dan laag onzekere werknemers (M = 3.73). Deze resultaten
lagen in lijn van hypothese 1.

In de tweede hypothese onderzochten we de relatie tussen objectieve baanonzeker-
heid en welzijn (tabel 2). Objectieve baanonzekerheid voorspelde zowel emotionele
uitputting als vitaliteit. De Bonferroni-post-hoctoets suggereerde dat slachtoffers het
laagst scoorden op emotionele uitputting. Deze groep was significant verschillend
van blijvers (p < .05). De score van werknemers die nog niet werden geinformeerd,
verschilde niet significant van de scores van de twee andere groepen. Een gelijkaardig
patroon werd gevonden voor vitaliteit: de slachtoffers scoorden het hoogst en de
blijvers scoorden het laagst. Dit verschil was significant (p < .05). Er werden geen
significante verschillen gevonden tussen de vitaliteitscores van deze twee groepen
enerzijds en de score van werknemers die nog niet werden geinformeerd over hun
toekomst. Deze resultaten bevestigden dus hypothese 2 niet.

In een volgende stap onderzochten we de samenhang tussen subjectieve en objectieve
baanonzekerheid (tabel 2). De objectieve situatie van werknemers was significant
gerelateerd aan subjectieve baanonzekerheid. Slachtoffers voelden zich meer onzeker
dan blijvers (p < .o1) en dan werknemers in de objectief onzekere situatie (p < .03),
in tegenstelling tot de voorspellingen in hypothese 3. Werknemers in de onzekere
situatie verschilden niet significant van blijvers (p = 1).

Ten slotte onderzochten we mogelijke interacties tussen subjectieve en objectieve
baanonzekerheid (hypothese 4). De interactieterm droeg significant bij in het verkla-
ren van emotionele uitputting, F(2, 119) = 3.10, p < .05, maar niet in het verklaren van
vitaliteit, F(z, 119) = 1.33, p = .27. Figuur 1 toont de aard van het interactie-effect voor
emotionele uitputting: subjectieve baanonzekerheid was problematisch voor blijvers
(t(s5) = —3.29, p < .o1), terwijl het niet gerelateerd was aan emotionele uitputting bij
slachtoffers (t(35) = —.15, p = .88) of bij werknemers in een objectief onzekere situatie
(t(26) = —.21, p = .83).

Tabel 2 Verschillen tussen slachtoffers, blijvers en objectief onzekere werknemers

1 2 3

Slachtoffers Blijvers Objectief onzeker
Emotionele  1.70 2.74 2.18 F(2, 119) = 4.96**
uitputting 1<2
Vitaliteit 3.99 2.99 3.32 F(2, 119) = 5.28**

1>2

Subjectieve  4.02 3.18 3.36 F(2, 119) = 5.95**
baanonzeker- 1>23

heid
*p < .05 **p< .0l
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Figuur 1 Interactie tussen subjectieve en objectieve baanonzekerheid voor
emotionele uitputting

Met betrekking tot de controlevariabelen vonden we het volgende: vrouwen (M =
1.78) voelden zich minder emotioneel uitgeput dan mannen (M = 2.29), F(z, 119) =
5.06, p < .05. Leeftijd (F(z, 19) = .07, p = .79), beroepspositie (F(z, 119) = .31, p =.58) en
vakbondslidmaatschap (F(z, 119) = .14, p = .71) waren niet significant gerelateerd aan
emotionele uitputting. Leeftijd voorspelde vitaliteit (F(1, 119) = 6.17, p < .05): oudere
werknemers rapporteerden een hogere vitaliteit dan jongere werknemers (r = .20,
p < .05). Geslacht (F(z, 19) = .07, p = .79), beroepspositie (F(1, 119) = 1.84, p = .18) en
vakbondslidmaatschap (F(z, 119) = .49, p = .48) droegen niet significant bij in het
voorspellen van vitaliteit. De controlevariabelen leverden geen significante bijdrage
in het voorspellen van subjectieve baanonzekerheid (leeftijd: F(1, 119) = .14, p = 713
geslacht: F(1, 119) = .00, p = .99; beroepspositie: F(z, 119) = 1.56, p = .22; vakbondslid-
maatschap: F(z, 119) = 1.16, p = .29).

4 Discussie

In deze studie onderzochten we mogelijke gelijkenissen tussen subjectieve en objec-
tieve onzekerheid in hun relatie tot emotionele uitputting en vitaliteit. Het onder-
zoeksdesign was specifiek ontwikkeld om deze onderzoeksvraag te beantwoorden:
we onderscheidden drie situaties van objectieve baan(on)zekerheid, namelijk slacht-
offers, blijvers en een derde groep van werknemers die nog niet werden geinformeerd
over hun toekomstperspectieven. Alle werknemers, dus ook de slachtoffers, waren
nog werkzaam binnen de organisatie op het moment van dataverzameling, zodat de
resultaten niet vertekend werden door werkloosheid of tewerkstelling binnen een
ander bedrijf. In overeenstemming met de definitie van baanonzekerheid veronder-
stelden we dat de situatie van slachtoffers en blijvers objectief zeker was, terwijl
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werknemers die nog niet werden geinformeerd over mogelijk ontslag in een objectief
onzekere situatie zaten.

We onderzochten de relatie tussen baanonzekerheid en het welzijn van werknemers.
In overeenstemming met eerdere evidentie en met hypothese 1 stelden we vast dat
subjectieve baanonzekerheid positief gerelateerd was met emotionele uitputting en
negatief met vitaliteit. De resultaten voor objectieve baanonzekerheid waren minder
consistent: we verwachtten meer emotionele uitputting en minder vitaliteit bij werk-
nemers die nog niet werden geinformeerd over een beslissing dan bij de twee overige
groepen (hypothese 2). We vonden echter de laagste score op emotionele uitputting
bij slachtoffers en de hoogste score bij blijvers. Bovendien scoorden slachtoffers het
hoogst op vitaliteit, terwijl blijvers het laagst scoorden. Gelijkaardige resultaten wer-
den eerder gerapporteerd door Kivimiki et al. (1998) en Schaufeli en Dekker (1995).
Werknemers in de objectief onzekere situatie verschilden niet significant van slacht-
offers en blijvers en dit gold voor zowel emotionele uitputting als vitaliteit. Deze
resultaten suggereren dat de relatie tussen baanonzekerheid en welzijn athankelijk is
van de specificke meting van baanonzekerheid; i.e. objectief versus subjectief. Een
belangrijke implicatie daarvan is dat resultaten uit onderzoek naar subjectieve baan-
onzekerheid niet veralgemeend kunnen worden naar herstructureringen.

Deze resultaten suggereren bovendien dat onze theoretische veronderstellingen over
objectieve baanonzekerheid niet opgaan. Hiervoor zijn verschillende verklaringen
denkbaar. Ten eerste zou het kunnen dat de situatie van blijvers het meest onzeker
was: blijvers beschouwen deze herstructurering misschien als onderdeel van een rui-
mere strategie om kosten te besparen en zij verwachten misschien bijkomende her-
structureringen in de toekomst. De resultaten spreken dit echter tegen (hypothese 3):
de slachtoffers voelden zich het meest onzeker over hun baan, terwijl blijvers en
werknemers die nog geen duidelijkheid kregen niet verschilden wat betreft subjectieve
baanonzekerheid.

Een andere verklaring is dat blijvers misschien bezorgd zijn over de invulling van hun
baan in de toekomst, wat wijst op het belang van kwalitatieve baanonzekerheid.
Bijvoorbeeld, het zou kunnen dat blijvers een hogere werkdruk anticiperen: zij moeten
de toekomst van de organisatie immers garanderen, na de afvloeiing van collega’s.
Een laatste mogelijke verklaring is dat werknemers anders reageren op gevoelens van
baanonzekerheid. In deze studie droeg de interactie tussen objectieve en subjectieve
baanonzekerheid bij in het voorspellen van emotionele uitputting (hypothese 4). Meer
specifiek, subjectieve baanonzekerheid was geen significante voorspeller voor slacht-
offers: wellicht is subjectieve baanonzekerheid voor slachtoffers niet onvoorspelbaar
of oncontroleerbaar, terwijl dat wel twee kerncomponenten zijn in theorieén over
baanonzekerheid (De Witte, 1999). Het zou bovendien kunnen zijn dat sommige
slachtoffers hun ontslag interpreteren als een nieuwe carrieremogelijkheid, en andere
slachtoffers hadden misschien de capaciteit om zich aan te passen aan de nieuwe
situatie (Kets de Vries & Balasz, 1997). Subjectieve baanonzekerheid droeg ook niet
bij in het voorspellen van welzijn bij werknemers in de objectief onzekere situatie.
Het zou kunnen dat deze werknemers erin slaagden copingmechanismen te ontwik-
kelen: bijvoorbeeld, deze werknemers kunnen op een toekomstig baanverlies antici-
peren door actief op zoek te gaan naar nieuwe tewerkstelling, of ze kunnen proberen
de organisatie te imponeren door zich te profileren als goede werknemers, wat hun
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kansen op toekomstige tewerkstelling binnen de organisatie misschien zou vergroten.
In beide gevallen krijgt de werknemer een gevoel van controle, wat op zijn beurt
welzijn in de hand werkt. Ten slotte, subjectieve baanonzekerheid was wel gerelateerd
aan lager welzijn bij blijvers. Dit benadrukt het belang van het zogenoemde ‘survivor’s
syndrome’, dat in verband wordt gebracht met schending van het psychologisch
contract (Sahdev, 2004). Dit suggereert dat er, buiten baanonzekerheid, andere stres-
soren zijn die bepalend zijn in de relatie tussen herstructurering en welzijn.

Het interactie-effect dat we vonden in deze studie is vergelijkbaar met interacties
tussen contracttype (tijdelijk versus vast contract) en subjectieve baanonzekerheid:
Bernhard-Oettel et al. (2005), De Cuyper en De Witte (2005, 2006, 2007), De Witte
en Niswall (2003) en Mauno et al. (2005) stelden vast dat subjectieve baanonzeker-
heid een rol speelt bij vaste werknemers, maar niet bij tijdelijke werknemers. De
verklaringen voor deze resultaten zijn ook gelijkaardig aan de verklaringen in de
context van herstructurering. Net als slachtoffers interpreteren tijdelijke werknemers
subjectieve baanonzekerheid misschien als de kans op baanverlies, terwijl oncontro-
leerbaarheid en onvoorspelbaarheid belangrijk zijn in de interpretatie van vaste werk-
nemers. Bovendien speelt impressiemanagement mogelijk een rol bij tijdelijke werk-
nemers, die zo hun kans op een vast contract wensen te vergroten. Dit is vergelijkbaar
met de situatie waarin werknemers die nog niet werden geinformeerd over de toe-
komst van hun baan de beslissing proberen te beinvloeden. Ten slotte, de kans dat
baanonzekerheid het psychologisch contract tussen werknemer en werkgever schendt,
is groter bij vaste dan bjj tijdelijke werknemers, net zoals ook blijvers mogelijk een
schending van hun psychologisch contract ervaren. Elk van deze verklaringen vormt
een belangrijke basis voor toekomstig onderzoek.

4.1 Beperkingen

Er zijn drie belangrijke beperkingen in deze studie. In de eerste plaats werden de
analyses beperkt door de steekproefgrootte: het kleine aantal respondenten liet meer
gedetailleerde analyses en het exploreren van verklaringen niet toe. Kleine steekproe-
ven komen echter vaak voor in herstructureringsonderzoek. Dit heeft onder meer te
maken met de moeilijkheid om toegang te krijgen tot organisaties waarin een her-
structureringsproces plaatsvindt. Dat impliceert ook dat alle resultaten uit dit onder-
zoek met voorzichtigheid geinterpreteerd moeten worden, zeker wanneer men deze
resultaten wil veralgemenen naar andere populaties.

Ten tweede, we verzamelden cross-sectionele data, waardoor er erg omzichtig moet
worden omgesprongen met causaliteitsuitspraken. Bijvoorbeeld, men zou kunnen
beargumenteren dat werknemers die laag scoren op welzijn of hoog op subjectieve
baanonzekerheid meer kans hebben om ontslagen te worden. Dit zou de relatie tus-
sen objectieve en subjectieve baanonzekerheid kunnen verklaren: de slachtoffers
scoorden inderdaad erg hoog op subjectieve baanonzekerheid. Dit argument geldt
echter niet voor de relatie tussen objectieve baanonzekerheid en welzijn: het waren
juist de blijvers die het laagst scoorden op welzijn.

Ten slotte, alle data waren gebaseerd op zelfinschattingen, wat het risico op ‘common
method variance’ impliceert. Conway en Briner (2002) tonen echter aan dat common
method-effecten interactie-effecten eerder verzwakken dan versterken. Dit suggereert
dat de interactie tussen objectieve en subjectieve baanonzekerheid wellicht vrij sterk is.
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4.2 Besluit

De resultaten van deze studie suggereren dat speculaties over gelijkenissen tussen
objectieve en subjectieve baanonzekerheid met de nodige voorzichtigheid moeten
worden geinterpreteerd. We stelden vast dat objectieve en subjectieve baanonzeker-
heid op een andere manier samenhingen met welzijn. Bovendien was er wel een
zekere overlap tussen objectieve en subjectieve baanonzekerheid, maar die overlap
was verre van perfect. Ook al was onze steekproef vrij klein, toch zijn we geneigd te
besluiten dat resultaten uit onderzoek naar subjectieve baanonzekerheid misschien
rechtlijniger zijn dan resultaten uit onderzoek naar objectieve baanonzekerheid. De
resultaten voor objectieve baanonzekerheid vergden heel wat interpretatie en specu-
latie over mogelijke psychologische processen; die onderliggende processen vormen
een belangrijke basis voor toekomstig onderzoek. Het besluit dat subjectieve baan-
onzekerheid samenhangt met ongunstige gevolgen, is echter ook niet helemaal cor-
rect: subjectieve baanonzekerheid kan op verschillende manieren geinterpreteerd
worden en in sommige interpretaties staan oncontroleerbaarheid en onvoorspelbaar-
heid niet centraal. Dit betekent dat bepaalde groepen werknemers anders kunnen
reageren op subjectieve baanonzekerheid.
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Job insecurity during a restructuring: associations with engagement and
emotional exhaustion

N. De Cuyper, Y. Handaja & H. De Witte, Gedrag & Organisatie, volume 21, June
2008, nr. 2, pp. 97-112

The present study aims to investigate subjective and objective job insecurity in
relation to well-being (engagement and emotional exhaustion). Subjective job
insecurity concerns employees’ perceptions of uncertainty with regard to the
future of one’s present job. Objective job insecurity relates to one’s position in the
downsizing process: workers are objectively secure when they are informed about
dismissal (‘victims’) or guaranteed a position in the company (‘survivors’). They
are objectively insecure when the decision about possible dismissal is pending. We
hypothesize that subjective and objective job insecurity are positively related, and
that both forms of job insecurity are negatively related to well-being. Furthermore,
we explore interactions between subjective and objective job insecurity in relation
to well-being. Hypotheses are tested among 129 employees who are employed in
a Belgian service organization that was in the midst of a downsizing process. The
results show no clear relationship between subjective and objective job insecurity.
Subjective job insecurity is related to poor well-being, but objective job insecurity
is not. Finally, we find a significant interaction effect for emotional exhaustion:
subjective job insecurity was particularly harmful for survivors, while it did not
seem to affect the other groups.

Key words: job insecurity, restructuring, downsizing, well-being
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