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Abstract

Objectives: according to the Neo-Marxist Social Class 

(NMSC) Theory, social inequalities can be partly explained 

by positions of authority. Higher positions of authority 

imply higher rewards conceptualized as ‘loyalty rent’. In 

contemporary workplaces a reduced need for loyalty and 

therefore also rewards can be expected. We investigate 

how the interaction between positions of authority and 

Effort-Reward Imbalance (ERI) is related to mental health.

Methods: from the 6th wave of the European Working Con-

ditions Survey, we selected workers aged 15 to 64 from 28 

European Member States. ERI was measured with 18 prox-

ies for the ERI Questionnaire. For mental health, the WHO-

5 well-being index was used. Relationships were analyzed 

using linear regression models. 

Results: we found a relationship between ERI and men-

tal health for European employees. We did not find worse 

mental health for middle managers, but we did for higher 

managers. The vulnerability for ERI is higher in positions of 

authority with the expectation of loyalty rent attached to 

leadership roles. The mental health of female middle man-

agers appears more vulnerable to ERI than men’s.

Conclusions: our findings show that mental health risks of 

middle and higher managers become apparent especially 

in situations where rewards do not match the status expec-

tations of the position.
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Inleiding

De neomarxistische sociale-klassentheorie van E.O. Wright (NMSC) richt zich op 

structurele relaties van eigendom en controle ter verklaring van sociale ongelijk-

heden tussen actoren op de werkvloer (Muntaner et al. 2015; Wright 1997). In eer-

der onderzoek is de NMSC een waardevolle theorie gebleken voor de studie van 

gezondheidsverschillen tussen werknemers (McCartney et al. 2019; Muntaner en 

Gunn 2019). De NMSC zet twee dimensies centraal bij het stratificeren van werk-

nemers: vaardigheden en autoriteit (Wright 1997). In dit onderzoek richten we ons 

op de autoriteitsdimensie. Volgens de theorie zouden managers – werknemers met 

leidinggevende en (strategische) beslissingsbevoegdheid – zich in een bevoorrechte 

klassenpositie bevinden, omdat ze door de eigenaar van een onderneming (of be-

heerder van een organisatie) beter beloond worden dan werknemers zonder autori-

teit, omwille van het feit dat ze voor een stuk de taken van de eigenaars overnemen 

(Wright 1997). Wright noemde dit een loyality rent. Dit gegeven plaatst managers 

in een contradictorische klassenpositie: ze zijn én werknemer, zoals de anderen, 

én deel van ‘het kapitaal’ omwille van de aan hen gedelegeerde bevoegdheden en 

dito bijkomende beloning. Middenmanagers in het bijzonder zouden door die con-

tradictorische positie echter een risico lopen op meer mentale gezondheidsproble-

men: zij combineren dikwijls de verantwoordelijkheid van leidinggeven, zonder dat 

ze echt strategische bevoegdheden hebben (dit in tegenstelling tot het hoger ma-

nagement dat zich in een meer geprivilegieerde positie bevindt), wat kan leiden tot 

rolconflicten (Muntaner et al. 2015; Waszkowska et al. 2017; Wright 1997).

 Er kan verondersteld worden dat de mentale gezondheid van managers, vooral 

dan van de middenmanagers, vandaag meer in gevaar is dan vroeger. Sinds de jaren 

1980 is de werksituatie namelijk veranderd omdat bedrijven en publieke organisa-

ties op zoek gingen naar manieren om efficiënter te produceren (Harrison 1997). 

De bureaucratische organisatiestructuren van het fordisme met verschillende la-

gen van middenmanagement evolueerden aan het eind van de twintigste eeuw naar 

vlakkere neofordistische organisatiestructuren, waardoor lagen van de bureaucra-

tie geëlimineerd konden worden (Prechel 1994: 740) en de resterende middenma-

nagers er taken bijkregen (Holden en Roberts 2004). In de industrie verhoogde het 

model van de lean production de prestatiedruk (Womack et al. 1990) en in de dienst-

verlenende sectoren deed het New Public Management zijn intrede als een equiva-

lent van lean (McLaughlin et al. 2005). Hierdoor – hand in hand met vooruitgang 

in ICT – verminderde de onderhandelingskracht van (midden)managers (Holden 

en Roberts 2004). Men kan met andere woorden aannemen dat in veel manage-

mentjobs de beloningen (naast loon ook prestige, waardering, promotiekansen en 

baanzekerheid) verminderden terwijl de inspanningen gelijk bleven of verhoogden 

(Farrell en Morris 2013). In een dergelijke situatie wordt hun tegenstrijdige klassen-

positie op de spits gedreven: een formele positie die recht zou moeten geven op ho-

gere beloningen, wordt dan in de feiten een positie waarbij vooral de inspanningen 
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hoger zijn en de beloning onder de verwachtingen blijft. Het onevenwicht tussen 

inspanning en beloning werd in onderzoek naar werkstress overtuigend geoperati-

onaliseerd als een situatie van Effort-Reward Imbalance (ERI) (Siegrist 1996). Er be-

staat uitvoerig wetenschappelijk bewijs voor de schadelijke (mentale) gezondheids-

impact van ERI (Barrech et al. 2017; Dragano et al. 2017; Hoven et al. 2021; Nuebling 

et al. 2022; Thielmann et al. 2022).

 Bij onderzoek naar sociale verschillen in mentale gezondheid moet steeds reke-

ning worden gehouden met ongelijkheden tussen mannen en vrouwen. Dit is zeker 

het geval wanneer het om de studie van autoriteitsposities gaat: ook al stijgt het aan-

tal vrouwelijke managers, ze zijn nog steeds sterk ondervertegenwoordigd (Hideg 

en Shen 2019; Merens 2022; Stojmenovska et al. 2021). Vrouwen worden vaak nog als 

minder geschikt gezien omdat ze emotioneler zouden zijn en minder geassocieerd 

worden met assertief en competitief gedrag (Brescoll 2016; Szymanska en Rubin 

2018). Ook een gebrek aan de juiste opleiding of ervaring van vrouwen worden als 

oorzaken genoemd (Hakim 2006). Eens in een autoriteitspositie, zouden hun pres-

taties doorheen hun loopbaan ondergewaardeerd worden (Blau en Kahn 2017; Kubu 

2018; Szymanska en Rubin 2018), waardoor ze minder kans maken op promoties en 

dus mogelijk meer blootgesteld worden aan een onevenwicht tussen beloningen en 

inspanningen. Of ERI daarnaast ook een sterkere impact heeft op de mentale ge-

zondheid van vrouwen is niet duidelijk. Over het algemeen worden tussen mannen 

en vrouwen geen verschillen gevonden in de effecten van ERI op de gezondheid 

(Wege et al. 2018). Onderzoek naar specifieke beroepsgroepen vindt die soms wel 

(Godin en Kittel 2004; Li et al. 2006; Stansfeld et al. 1999; Wang et al. 2012). 

 In dit onderzoek zullen we nagaan of een ERI-situatie de mentale gezondheid 

van managers (hoger en middenmanagement) sterker beïnvloedt dan die van 

niet-managers. We besteden hierbij speciale aandacht aan genderverschillen bij de 

verschillende categorieën werknemers. In de theoretische achtergrond bespreken 

we achtereenvolgens: (1) hoe Wright (1997) in zijn neomarxistische sociale-klassen-

theorie werknemers op een autoriteitsdimensie onderverdeelt in managers, mid-

denmanagers en niet-leidinggevenden, waar posities met meer autoriteit hogere 

beloningen kunnen verwachten in de vorm van loyalty rent; (2) hoe door heden-

daagse vlakkere organisatievormen en technologische innovaties de beloningen 

van sommige managers en middenmanagers gedaald zijn sinds de jaren 1980 terwijl 

hun inspanningen zijn gestegen en (3) hoe dit onevenwicht tussen inspanningen en 

beloningen (ERI) op het werk een psychosociaal risico vormt (Siegrist 1996); waar-

na we komen tot de centrale focus van dit onderzoek: (4) hoe de rolinconsistentie 

tussen de formele positie op de autoriteitsdimensie en de werkelijke werkervaring 

de mentale gezondheid van (midden)managers kwetsbaarder kan maken voor ERI 

en (5) hoe vrouwen vaker kunnen blootgesteld worden aan ERI-situaties en waarom 

hun mentale gezondheid er ook kwetsbaarder voor kan zijn.
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Theoretische achtergrond

Uitgangspunt: de neomarxistische sociale-klassentheorie van E.O. Wright

Het centrale mechanisme dat ongelijkheid verklaart bij de werkende bevolking, is 

volgens Wright (1997) de uitbuiting van gedomineerde groepen door dominante 

groepen binnen het productieproces. De economische eigenaars van de productie-

middelen zijn de meest dominante groep in dat productieproces, niet-leidingge-

vende werknemers worden door hen gedomineerd en uitgebuit (Wright 1997). Het 

begrip ‘uitbuiting’ moet hier op een niet-normatieve manier worden begrepen: als 

een proces waarbij een dominante actor in het productieproces door organisatie, 

controle, disciplinering en motivering zich een meerwaarde toe-eigent uit de be-

taalde arbeidsprestatie van een (ondergeschikte) werknemer (Wright 1997). In te-

genstelling tot de traditionele marxistische klassenopvatting gaat Wright niet uit 

van een binair klassenmodel. De blijvende relevantie van Wrights klassenschema 

ligt juist in de sterke theoretische onderbouwing voor een meer fijnmazige strati-

ficatie tussen werknemers in hedendaagse productieprocessen. Hierbij staan twee 

criteria centraal: autoriteit en (erkende) vaardigheden.

 Een eerste dimensie van stratificatie in het klassenschema van Wright zijn er-

kende vaardigheden. Dit uit zich onder andere in de vorm van beloningsverschillen 

(Wright 1997: 18). Het gaat dus niet om vaardigheden as such – iedere werknemer 

beschikt over een rijk pallet aan kennis en kunde – maar wel om vaardigheden die 

via een diploma, certificaat, of een ander (organisatiespecifiek) middel ‘gecertifi-

ceerd’ zijn (Wright 1997: 18). Er worden drie lagen onderscheiden: experten, mid-

dengeschoolde werknemers en laaggeschoolde werknemers. Werknemers die over 

erkende vaardigheden beschikken bevinden zich volgens de theorie van Wright in 

een bevoorrechte positie op het vlak van de beloningen (in termen van loon, maar 

ook autonomie, intrinsieke voldoening et cetera) die ze halen uit hun arbeid: hij 

spreekt over een skill rent (Wright 1997). In empirisch onderzoek is de relatie tus-

sen het vaardighedenniveau van werknemers en de psychosociale kenmerken van 

hun werk (Siegrist et al. 2004; Tsutsumi et al. 2002) en ook hun welzijn en mentale 

gezondheid (Amiri 2021; Miech et al. 1999; Milner et al. 2018) al talloze keren onder-

zocht. 

 De autoriteitsdimensie kreeg in dat verband vreemd genoeg veel minder aan-

dacht. Juist daarom dat in dit artikel de focus ligt bij die autoriteitsdimensie. Ook 

voor deze dimensie is er in Wrights (1997) theorie sprake van drie niveaus: (1) ma-

nagers, die worden gekenmerkt door strategische autoriteit; (2) middenmanagers, 

die autoriteit hebben over ondergeschikten, maar geen strategische autoriteit; en 

(3) niet-leidinggevende werknemers zonder strategische autoriteit. Met strategi-

sche autoriteit wordt gedoeld op de mogelijkheid om belangrijke beslissingen in 

de organisatie te beïnvloeden (Wright 1997: 16). Ook de autoriteitsdimensie geeft 

aanleiding tot meer of minder bevoorrechte posities in het productieproces. Zeker 
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managers met strategische beslissingsmacht over de productiemiddelen en/of au-

toriteit over anderen krijgen in zekere zin een taak gedelegeerd die toebehoort aan 

de eigenaars of beheerders van een bedrijf of organisatie (Wright 1997: 16). Daar-

voor ontvangen ze hogere beloningen (loon, maar eventueel ook andere voordelen, 

zoals prestige, waardering of werkzekerheid): Wright spreekt over een loyalty rent 

(Wright 1997: 20). Voor middenmanagers – met slechts leidinggevende en geen stra-

tegische bevoegdheden – geldt hetzelfde, maar in mindere mate. Verschillende la-

gen van managers vervullen dus een rol ten voordele van de economische bezitters 

van de productiemiddelen en worden daarvoor gecompenseerd. Echter, ze blijven 

in de meeste gevallen de facto werknemers die zelf onderhevig zijn aan de autoriteit 

van hun werkgever. Dit brengt hen hoe dan ook in wat Wright een ‘contradictori-

sche klassenpositie’ noemt (Wright 1997: 16). In kritieken op het klassenschema van 

Wright wordt geargumenteerd dat hedendaagse eigendomsrelaties in privéonder-

nemingen complex zijn geworden en dat Wrights analyse bovendien minder evi-

dent is in de publieke of non-profitsectoren (Tittenbrun 2014). Toch blijft het in de 

meeste organisaties duidelijk wie de economische eigendom – en dus de ‘feitelijke 

macht’ – in handen heeft (Wright 1996). In feite maakt het niet uit of het hierbij gaat 

om een traditionele ondernemer-eigenaar, een raad van bestuur bestaande uit aan-

deelhouders, of een bestuursraad van een publieke of social-profitorganisatie. 

De veranderde aard van de inspanningen en beloningen voor (midden)managers

Wright (1997) beargumenteert dat zowel managers als middenmanagers een hoge-

re beloning ontvangen (loyalty rent) dan gewone werknemers omdat, door de aard 

van hun taken, hun productiviteit moeilijker te controleren valt en omdat ze ge-

acht worden het beleid van de organisatie binnen hun afdeling te implementeren 

(Wright 1997: 20). Wrights theorie biedt een basis voor onderzoek naar structurele 

verschillen in verwachtingen en beloningen bij werknemers, maar moet bekeken 

worden in het licht van de feitelijke psychosociale werkomgeving die aan veran-

dering onderhevig is. Amerikaanse studies laten zien hoe de besluitvorming vanaf 

de jaren 1980 meer gecentraliseerd kon worden in een vlakkere organisatie (Pre-

chel 1994; Wulf 2012). Een vlakkere organisatie betekent dat er banen verdwijnen 

in de tussenlagen van de hiërarchie (Chen et al. 2017) waardoor promotiekansen 

beperkter worden (Farrell en Morris 2013). Door technologische vooruitgang kon-

den complexe, maar routineuze, managementtaken verdeeld worden in kleinere, 

simpele taken en deels geautomatiseerd worden (Carter et al. 2014; Dörrenbächer et 

al. 2018; Prechel 1994: 739). Hierdoor zijn prestaties van managers en middenmana-

gers meetbaarder en controleerbaarder geworden (Handel 2005; Prechel 1994). Die 

taken kunnen ook gemakkelijker uitbesteed worden aan consultants of freelancers 

(McKeown 2015) of worden opgenomen door teams van uitvoerende werknemers 

(Etse et al. 2021: 396). De grotere standaardisatie in managementaken betekent logi-

scherwijze eveneens dat managers makkelijker vervangbaar worden (Handel 2005) 
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en dat dus ook in mindere mate nood is aan een loyalty rent – of dat die loyality rent 

meer geconcentreerd wordt bij het hoger management (Zwysen 2021). 

 Daartegenover staat mogelijk ook een zwaardere inspanning. Door de snellere 

informatieoverdracht dankzij nieuwe informatietechnologieën (IT), is de werksnel-

heid en werkdruk van (midden)managers gestegen (Eurofound 2017: 49; Stadin et 

al. 2021). Door IT-toepassingen zijn managers ook constanter bereikbaar, ook buiten 

de werkuren (Farrell en Morris 2013; Seymour 2016). Daarenboven staan in nieuwe 

arbeidsorganisatiemodellen prestatiemeting en een constante druk om de efficiën-

tie te verhogen centraal (Moyano-Fuentes et al. 2020; Osborne et al. 2015). De nieu-

we arbeidsorganisatiemodellen en de sociale en technische effecten van IT hebben 

aldus een grote impact op het werk van managers (Camarena en Fusi 2022; Pflügner 

et al. 2021). 

 Het valt te verwachten dat managers die zich in een situatie bevinden waar de 

beloningen voor hun werk in de brede zin verschralen, en waar tegelijkertijd de 

taakbelasting toeneemt, een contradictie ervaren tussen hun formele rol (en bijho-

rende loyalty rent) en hun feitelijke werksituatie.

ERI: een onevenwicht tussen inspanningen en beloningen

Siegrist en zijn collega’s demonstreerden dat een gebrek aan waardering, promotie-

mogelijkheden en baanzekerheid, in combinatie met hoge inspanningen, een bron 

is van werkstress en van problemen met de (mentale) gezondheid (Siegrist en Li 

2016; Wege et al. 2018). Volgens dit analysemodel is stress dus niet alleen het gevolg 

van de werkdruk op zich, maar is het vooral de combinatie met een gebrek aan be-

loning die het meest nadelig is. Het ERI-model is sterk verankerd in sociologische 

theorieën over sociale wederkerigheid in transacties (Siegrist 1996). Deze theorieën 

stellen sociale relaties voor als een uitwisseling (Blau 1964) waarbij wederkerigheid 

een belangrijk principe is (Gouldner 1960). Op de arbeidsmarkt is het dus van belang 

voor het welzijn van de werknemer dat de uitwisseling van inspanningen en belo-

ningen met een werkgever, positief of op zijn minst evenwichtig is (Siegrist 1996).

 De psychosociale werkomgeving van (midden)managers werd slechts een aan-

tal keer onderzocht met het ERI-model. Voor een cross-sectioneel onderzoek werd 

de ERI van 179 mannelijke middenmanagers tussen 40 en 55 jaar in een Duitse auto-

fabriek bestudeerd. Lage beloningen waren geassocieerd met ziekteverzuim terwijl 

de combinatie van hoge inspanningen en lage beloningen bij middenmanagers ge-

relateerd was aan een hoge bloeddruk (Peter en Siegrist 1997). De sterkste verklaring 

voor verloopintenties werd bij Finse managers gevonden in een combinatie van ERI 

met hoog overcommitment (een persoonlijkheidskenmerk dat wijst op overmatige 

toewijding en een hoge behoefte aan goedkeuring) en lage ervaren steun (Kinnunen 

et al. 2008).
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Formele en feitelijke autoriteitsposities en hun gevolgen voor de mentale gezondheid

In studies zoals Whitehall I en II is de gezondheid van werknemers gradueel beter 

naargelang de beroepspositie hoger is (Marmot et al. 1991). Werknemers in hogere 

beroepsposities hebben doorgaans een hoger inkomen en opleidingsniveau en op 

het werk meer controle, taakvariatie en baantevredenheid. Die kenmerken zouden 

beschermen tegen stress, waardoor het risico op mentale gezondheidsproblemen 

lager is (Karasek 1979; Stansfeld et al. 1997). Het leidt geen twijfel dat werknemers 

in een ondergeschikte positie minder kans maken op een job met veel materiële 

beloningen, autonomie en inspraak (Link et al. 1993). De tegenstrijdige klassenpo-

sitie van (midden)managers kan echter een onevenwicht tussen inspanningen en 

beloningen teweegbrengen en zo bijzonder stresserend zijn. Er bestaat literatuur 

die met het schema van Wright een slechtere mentale gezondheid van middenma-

nagers aantoont, vergeleken met managers en niet-leidinggevenden: onder ande-

re hogere risico’s op depressie en angsten (Muntaner et al. 2003; Prins et al. 2015). 

Ander onderzoek vond dan weer een slechtere mentale gezondheid voor Europese 

niet-leidinggevenden (De Moortel et al. 2014). Onze studie zal de mentale gezond-

heid van Wrights ‘autoriteitsposities’ onderzoeken binnen Europa.

H1: Middenmanagers hebben een slechtere mentale gezondheid dan managers en 
niet-leidinggevenden.

De impact van ERI op de mentale gezondheid is in cross-sectioneel (De Jonge et al. 

2000; Pelissier et al. 2015; Siegrist 2016) en longitudinaal (Rugulies et al. 2017; Wege 

et al. 2018) onderzoek vaak aangetoond in verschillende landen en over verschillen-

de beroepen. Daarom is onze tweede hypothese:

H2: Een hogere ERI-situatie bij Europese werknemers gaat gepaard met een slechtere 
mentale gezondheid.

Bij ons weten is er echter geen enkele studie die de ‘formele situatie’ (positie binnen 

de hiërarchie) in verband brengt met de feitelijke werkervaring, uitgedrukt als een 

(on)evenwicht tussen werkeisen en beloningen. Als (midden)managers rolinconsis-

tentie ervaren tussen de formele positie in de hiërarchie en de werkelijke voorde-

len verbonden aan de functie kan dat psychosociale stress veroorzaken (Vanroelen 

2009). Omwille van die rolinconsistentie kan worden verwacht dat de gevolgen van 

een onevenwicht tussen inspanningen en beloningen voor (midden)managers po-

tentieel nadeliger zijn dan voor niet-leidinggevende werknemers in een gelijkaar-

dige situatie. De perceptie van een gebrek aan beloning of erkenning kan gezien 

worden als een bedreiging voor de status die managers en middenmanagers hebben 

dankzij hun formele positie in de hiërarchie en de daaraan gebonden loyality rent 

(Blau 1964; Gouldner 1960; Siegrist 1996). Een perceptie van verlies en gebrek aan 
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wederkerigheid kunnen verondersteld worden een negatieve impact te hebben op 

de mentale gezondheid (Gouldner 1960; Siegrist 1996). Aangezien de loyalty rent 

stijgt naarmate de positie van een werknemer dichter bij de kapitalistische klasse 

ligt (Wright 1997), en het onevenwicht tegenover inspanningen in theorie dus gro-

ter kan zijn, verwachten we dat hogere posities kwetsbaarder zijn voor een oneven-

wicht tussen inspanningen en beloningen.

H3: de relatie tussen ERI en mentale gezondheid is afhankelijk van autoriteitspositie, 
met een sterker verband voor werknemers in een hogere autoriteitspositie (Figuur 1).
 a. Middenmanagers en managers zijn gevoeliger voor ERI-situaties dan niet-leiding 
      gevenden.
 b. Managers zijn gevoeliger voor ERI-situaties dan middenmanagers.

Figuur 1 Voorgesteld interactiemodel van de relatie tussen ERI en mentale  

gezondheid, gemodereerd door autoriteitspositie

Genderverschillen in de psychosociale werkomgeving van (midden)managers

Mannen en vrouwen ervaren een leidinggevende functie niet op dezelfde manier. 

Volgens de genderroltheorie ontstaan verschillen tussen mannelijke en vrouwelij-

ke managers door gedeelde verwachtingen over hoe een mannelijke of vrouwelijke 

manager zich zou moeten gedragen. Van mannen wordt verwacht dat ze zich on-

der andere assertief en competitief gedragen, terwijl van vrouwen wordt verwacht 

dat ze zich meer behulpzaam en tactvol gedragen (Eagly en Johannesen-Schmidt 

2001). Daarbij komt nog dat vrouwen volgens de rolcongruentietheorie tegelijker-

tijd aan de verwachtingen van hun genderrol als aan de verwachtingen van hun 

rol als manager moeten voldoen en dat die verwachtingen weinig compatibel zijn 

met elkaar (Eagly en Karau 2002). De incongruentie tussen de verwachte assertieve, 

controlerende, zelfverzekerde eigenschappen van managers en de verwachte zor-
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gende, behulpzame eigenschappen van vrouwen leidt tot vooroordelen over het lei-

derschapspotentieel en over het werkelijke leiderschapsgedrag van vrouwen (Eag-

ly en Karau 2002: 588). Dat geeft aanleiding tot het stereotiep beeld dat vrouwen 

minder geschikt zouden zijn als managers, al is dat onterecht (Gipson et al. 2017; 

Hayes 1999; Kubu 2018). Het is dus moeilijker om als vrouwelijke manager positief 

geëvalueerd te worden, wat nadelige gevolgen kan hebben voor belonings- en pro-

motiekansen (Gipson et al. 2017). Mede hierdoor hebben vrouwen ook een zwakkere 

onderhandelingspositie (Blau en Kahn 2017; Clement en Myles 1994; Cotter et al. 

2001) en worden ze over het algemeen minder beloond dan mannen (Blau en Kahn 

2017; Ciminelli et al. 2021). Beloningen voor mannen zijn vooral significant hoger 

in prestigieuze beroepen (Joshi et al. 2015). Er is dus potentieel meer sprake van 

ERI-situaties bij vrouwelijke managers. 

 Wanneer vrouwen leidinggevende posities innemen hebben ze dikwijls ook 

minder toegang tot organisatorische hulpbronnen, zoals invloed op beslissingen 

over budgetten (Stojmenovska et al. 2021). Het ontbreken van deze hulpbronnen 

kan bijdragen tot een gevoel van machteloosheid wanneer men zich in een ERI-situ-

atie bevindt, met mogelijk een nadelig effect op het mentaal welzijn. Daaruit leiden 

we af dat de mentale gezondheid van vrouwelijke managers kwetsbaarder kan zijn 

voor een ERI-situatie dan die van mannelijke managers. 

H4: genderverschillen in ERI en mentale gezondheid:
 a. De blootstelling aan ERI-situaties bij Europese werknemers over alle autoriteitspo- 
      sities heen is hoger voor vrouwen dan voor mannen.
 b. De mentale gezondheid van vrouwelijke Europese (midden)managers is kwetsbaar- 
      der voor ERI.

Methoden

Onderzoeksdesign

Voor dit onderzoek wordt gebruik gemaakt van cross-sectionele secundaire data 

afkomstig van de European Working Conditions Survey (EWCS), editie 2015 (Euro-

found 2017). De survey werd in 2015 uitgevoerd in 35 Europese landen: de 28 Europe-

se lidstaten, 5 kandidaat-lidstaten, Noorwegen en Zwitserland. De enquêtes werden 

face-to-face afgenomen bij de respondenten thuis en de informatie is zelf-gerappor-

teerd. De steekproefgrootte van de EWCS 2015 varieerde per land tussen 1.000 en 

3.364 respondenten, waarvan drie landen (België, Slovenië en Spanje) ervoor ko-

zen om een grotere steekproef te subsidiëren. In totaal werden 43.850 enquêtes af-

genomen, waarvan 35.765 in de 28 Europese lidstaten. Onze onderzoekspopulatie 

bestaat uit 15- tot 64-jarige werknemers uit de toenmalige EU28, die minstens één 

uur gewerkt hebben in de week voor de enquête. Zelfstandigen worden niet opgeno-

men in het onderzoek. De gewogen steekproefgrootte voor dit onderzoek bedraagt 

29.238 werknemers, maar regressieanalyses werden uitgevoerd op 26.741 complete 
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cases. Tabel 1 toont de verdeling van de steekproef onder de autoriteitsposities en 

indicatoren van sociaaleconomische positie.

Tabel 1. Verdeling van de steekproef onder autoriteitsposities en indicatoren van  

    sociaaleconomische positie (N=29.238, weging: w5_EU28; bron: EWCS 2015)*.

Variabelen

Afhankelijke variabele

De afhankelijke variabele, mentale gezondheid, definiëren we volgens de WHO-5 

welzijnsindex die bestaat uit vijf vragen die opgenomen zijn in de EWCS om sub-

jectief welzijn te meten (Eurofound 2017: 29): (A) “Ik voelde me vrolijk en in een 

opperbeste stemming”; (B) “Ik voelde me rustig en ontspannen”; (C) “Ik voelde me 

actief en doelbewust”; (D) “Ik voelde me fris en uitgerust wanneer ik wakker werd”; 

(E) “Mijn dagelijkse leven was gevuld met dingen die me interesseren”. Deze index 

is geschikt als screeningsinstrument voor depressie en is op die manier bruikbaar 
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N

Autoriteitsposities

Managers

Middenmanagers

Niet-leidinggevenden

Geslacht

Man

Vrouw

Leeftijd

< 25

25-34

35-44

45-54

55+

Opleidingsniveau

Laaggeschoold

Secundair

Post-secundair

Hoger

Migratieachtergrond

Nee

Ja

%

28.895

1.177

3.418

24.300

29.238

14.468

14.771

29.238

2.457

6.486

7.884

7.978

4.434

29.123

4.955

12.272

4.998

6.898

29.169

25.324

3.845

(ontb.waarden 1,2%)

4,1

11,8

84,1

(ontb.waarden  0%)

49,5

50,5

(ontb.waarden  0%)

8,4

22,2

27,0

27,3

15,2

(ontb.waarden  0,4%)

17,0

42,1

17,2

23,7

(ontb.waarden  0,2%)

86,8

13,2

*Afkortingen: ontb.waarden = ontbrekende waarden
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als indicator voor mentale gezondheid (Topp et al. 2015). Voor elke vraag zijn er zes 

antwoordmogelijkheden: (0) helemaal niet; (1) soms; (2) minder dan de helft van de 

tijd; (3) meer dan de helft van de tijd; (4) meestal; (5) altijd. De afhankelijke varia-

bele is een somschaal ( α = 0,88) die werd gestandaardiseerd als variërend tussen 0 

(slechtste mentale gezondheid) en 1 (beste mentale gezondheid).

Onafhankelijke variabelen

De indicator voor autoriteitsposities weerspiegelt de autoriteitsdimensie in het klas-

senschema van Wright (1997): managers, middenmanagers en niet-leidinggeven-

den. De respondenten met ISCO-08-code 1 (managers) worden gecategoriseerd als 

managers. De andere respondenten die in de EWCS aangeven leiding te geven aan 

ten minste één persoon worden gecategoriseerd als middenmanagers (De Moortel 

et al. 2014; Skakon et al. 2011: 104). Alle andere werknemers komen in de categorie 

van niet-leidinggevenden.

 ERI wordt berekend door het rekenkundig gemiddelde voor inspanningen te de-

len door het rekenkundig gemiddelde voor beloningen. Siegrist ontwikkelde daar-

voor de ERIQ-vragenlijst (Siegrist et al. 2004). De vragen uit de EWCS die als proxies 

voor de ERIQ gelden zijn weergegeven in Tabel 6 in de bijlage. Tabel 7 in de bijlage 

toont hoe een aantal vragen herberekend worden naar een vijfpuntsschaal. Voor 

een aantal vragen werd ook de schaal omgedraaid zodat een hogere inspanning of 

beloning ook een hogere score kreeg. Inspanningen bestaan uit vjf soorten werkei-

sen: (1) tijdsdruk (werken met (i) hoge snelheid en (ii) korte deadlines); (2) regelma-

tige onvoorziene onderbrekingen; (3) tijdsgebrek; (4) veranderingen in taken; en (5) 

emotionele arbeid (omgaan met (i) mensen, (ii) woede en (iii) emotioneel verontrus-

tende situaties). Ieder van deze vijf werkeisen kreeg een gelijk gewicht toegekend 

in de compositie van de totaalscore. De beloningen bestaan uit drie componenten: 

waardering (zes items), promotie (drie items) en baanzekerheid (één item) (Siegrist 

et al. 2004: 1486–1487). 

 Tabel 8 in de bijlage toont de ontbrekende waarden van de elementen die deel 

uitmaken van de schalen voor inspanning en beloning. Vooral de accumulatie van 

ontbrekende waarden binnen de beloningsdimensie resulteerde in een onaanvaard-

baar hoog percentage ontbrekende waarden (18,7%). Daarom werden de ontbreken-

de items binnen de beloningsdimensie vervangen door het gemiddelde van ten 

minste zeven van de tien items. Na deze imputatie ontbraken slechts bij 1,4% van 

de respondenten de beloningsdimensie en bij 3,6% de overkoepelende ERI-score. 

Uit een sensitiviteitsanalyse bleek dat de correlaties tussen de geïmputeerde en de 

niet-geïmputeerde ERI-score en de WHO-5-schaal voor mentale gezondheid bijna 

identiek blijven. De overkoepelende ERI-score werd in lijn met Siegrist et al. (2004: 

1488) logaritmisch getransformeerd en vervolgens gestandaardiseerd als een score 

variërend tussen 0 en 1.
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Controlevariabelen 

In de analyses wordt rekening gehouden met een aantal indicatoren van sociaaleco-

nomische positie (SEP) die een rol kunnen spelen in de relatie tussen ERI en men-

tale gezondheid bij werknemers. Leeftijd is vastgesteld met een open vraag (“Hoe 

oud bent u?”). De indicator is gecodeerd naar vijf categorieën (Gevaert et al. 2018): 

(1) jonger dan 25 jaar; (2 tot 4) intervallen van tien jaar; en (5) vanaf 55 jaar. De indi-

cator voor het opleidingsniveau volgt de ISCED-2011-classificatie (OECD/Eurostat/

UNESCO Institute for Statistics 2015). Een afgeleide indicator wordt gevormd met 

vier categorieën: (1) lager (ISCED 0, 1, 2); (2) secundair (ISCED 3); (3) postsecundair 

(ISCED 4, 5); en (4) hoger onderwijs (ISCED 6, 7, 8). De migratieachtergrond werd 

bevraagd met één vraag: “Zijn u en uw ouders geboren in [dit land]? (ja/nee).” Een 

migratieachtergrond wordt toegekend aan elke respondent die zelf gemigreerd is, 

of minstens één ouder heeft die geboren is in een ander land.

 Autonomie, inspraak en werk-privébalans worden opgenomen in de modellen 

omdat ze het verband tussen ERI en mentale gezondheid kunnen beïnvloeden. Au-

tonomie en inspraak op het werk vormen samen de controledimensie uit het Job 

Demands-Control model (JDC) (Karasek 1979). Autonomie is een gestandaardiseer-

de gemiddelde score van 0 tot 1, berekend uit drie vragen: “Heeft u de mogelijkheid 

om de volgende aspecten te kiezen of te veranderen?” (Q54a-c) (1) de volgorde van 

uw taken (ja/nee); (2) uw werkmethodes (ja/nee); en (3) uw werkritme of tempo (ja/

nee) (α = 0,76). Een hogere score wijst op meer autonomie.

 Inspraak is de gestandaardiseerde gemiddelde score van 0 tot 1, berekend uit 

drie vragen: (1) “U wordt geraadpleegd voordat de doelstellingen voor uw werk wor-

den vastgesteld”; (2) “U wordt betrokken bij het verbeteren van de werkorganisatie 

of werkprocessen van uw afdeling of organisatie”; en (3) “U kan beslissingen die 

belangrijk zijn voor uw werk, beïnvloeden”. De drie vragen zijn eerst gecodeerd naar 

dummies, met waarde 1 voor ‘altijd’ en ‘meestal’ en waarde 0 voor ‘soms,’ ‘zelden’ of 

‘nooit’ (α = 0,76). Een hogere score wijst op meer inspraak. Aangezien de waarden in 

de Pearson-correlatiematrix in Tabel 2 kleiner zijn dan 0,6 zijn er geen problemen 

van multicollineariteit tussen deze variabelen (Field 2009).

 Werk-privébalans (WPB) wordt bevraagd met vijf vragen (Q45a-e): (1) “Heeft u 

zich zorgen gemaakt over het werk op momenten dat u niet aan het werk was?”; (2) 

“Heeft u zich na het werk te moe gevoeld voor sommige huishoudelijke taken die 

moesten gebeuren?”; (3) “Heeft u gemerkt dat uw job u verhindert om de gewenste 

tijd aan uw gezin te besteden?”; (4) “Heeft u het moeilijk gevonden om u te con-

centreren op uw job omwille van familiale verantwoordelijkheden?”; en (5) “Heeft u 

gemerkt dat u door familiale verantwoordelijkheden niet de nodige tijd aan uw job 

kon besteden?”. Elke vraag heeft vijf antwoordmogelijkheden, gaande van ‘altijd’ tot 

‘nooit.’ De scores werden opgeteld tot een somschaal (α = 0,77) en gestandaardiseerd 

naar waarden van 0 tot 1. Een hogere score betekent een betere werk-privébalans.
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Tabel 2 Pearson correlaties tussen hoofd- en controlevariabelen (N=27.324 – 29.229;  

  weging: w5_EU28; bron: EWCS 2015).

Analyse

Om een beeld te schetsen van de onderzoekspopulatie werden verschillen berekend 

tussen groepsgemiddelden aan de hand van een ANOVA-analyse. Nadien werden 

stapsgewijs opgebouwde bivariate en multivariabele lineaire regressiemodellen 

geschat. De eerste regressieanalyses beginnen met de bivariate relatie tussen ERI 

en mentale gezondheid. In de volgende stap worden daaraan de autoriteitsposities 

toegevoegd. In model 3 worden de vier indicatoren voor sociaaleconomische positie 

(geslacht, leeftijd, opleidingsniveau en migratieachtergrond) tegelijk toegevoegd. In 

modellen 4 en 5 komen daar de werkgerelateerde controlevariabelen bij, eerst auto-

nomie en inspraak (uit het JDC-model) en daarna WPB. Vervolgens wordt gecontro-

leerd voor de 28 landen. In model 7 worden de interacties tussen ERI en autoriteits-

posities toegevoegd om te testen of autoriteitsposities verschillen in kwetsbaarheid 

voor ERI-situaties. Vervolgens worden in aparte regressiemodellen ook volgens 

autoriteitsposities gestratificeerde regressieanalyses uitgevoerd die een gelijkaar-

dige opbouw volgen. In de gestratificeerd analyse wordt een interactie toegevoegd 

tussen ERI en geslacht om het verschil in kwetsbaarheid tussen mannen en vrou-

wen te testen. Om in de analyses op landniveau te corrigeren voor verschillen in de 

verdeling van de steekproeven binnen de landen worden post-stratificatieweging 

toegepast. De wegingsfactor ‘w5_EU28’ corrigeert daarbovenop ook voor verschillen 

in de grootte van de beroepsbevolking tussen landen en wordt gebruikt voor de ana-

lyses van de volledige EU-28-steekproef. Alle analyses werden uitgevoerd met SPSS 

software v28 (IBM Corp 2021).

Resultaten

Gemiddelde inspanningen, beloningen en gezondheid

Tabel 3 toont de gemiddelde waarden van hoofd- en werkgerelateerde variabelen 
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WHO-5

WHO-5

Inspanningen

Beloningen

ERI

WPB

Autonomie

Inspraak

-0,240***

0,390***

-0,387***

0,346***

0,084***

0,194***

Inspanningen

-0,210***

0,828***

-0,467***

0,028***

0,011

Beloningen

-0,707***

0,270***

0,196***

0,363***

ERI

-0,481***

-0,083***

-0,191***

WPB

0,004

0,011

Autonomie

0,341***

*** Significantie: p < 0,001
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voor beroepsniveau, geslacht, leeftijdscategorie, opleidingsniveau en migratieach-

tergrond. Van de autoriteitsposities hebben de managers gemiddeld de hoogste 

beloningen (M = 0,641). De niet-leidinggevenden leveren gemiddeld de laagste in-

spanningen (M = 0,406). Middenmanagers en managers leveren hogere inspannin-

gen (managers M = 0,481; middenmanagers M = 0,479), maar middenmanagers krij-

gen daarvoor eerder lage beloningen (M = 0,618). Zij hebben dan ook gemiddeld een 

hoge ERI-waarde (managers M = 0,455; middenmanagers M = 0,460). Niet-leiding-

gevenden hebben de laagste ERI-waarde (M = 0,445). Managers hebben gemiddeld 

een minder goede mentale gezondheid dan de andere posities (managers M = 0,669; 

middenmanagers M = 0,694; niet-leidinggevenden M = 0,688).

 Vrouwelijke werknemers hebben gemiddeld een iets hogere ERI-score dan man-

nen (M = 0,449 voor vrouwen; M = 0,445 voor mannen). Dat komt omdat de inspan-

ningen van vrouwen significant hoger liggen (M = 0,424 voor vrouwen; M = 0,411 

voor mannen), terwijl er tussen de beloningen geen significant verschil te vinden is 

(M = 0,596 voor vrouwen; M = 0,594 voor mannen).
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Analyse van de relatie tussen autoriteitspositie, ERI en mentale gezondheid

Het bruto-effect van ERI op de mentale gezondheid (Tabel 4) is negatief en signi-

ficant (ß = -1,064). Autonomie en inspraak hebben een lichte invloed op de relatie 

tussen ERI en mentale gezondheid. Na controle voor WPB in model 5 daalt het ef-

fect van ERI sterker (ß = -0,698). Tabel 4, model 7 toont nog steeds een significant 

negatief verband tussen ERI en de mentale gezondheid (ß = -0,644). De mentale 

gezondheid van managers is lager dan die van niet-leidinggevenden (model 1: ß = 

-0,020) ook na controle voor andere variabelen (model 5: ß = -0,024). Het bruto-ef-

fect is voor middenmanagers wat hoger, maar niet significant (model 1: ß = 0,006). 

Na controle voor ERI en andere variabelen wordt dat positieve effect wel sterker 

en significant (model 5: ß = 0,010). In model 7 vinden we interactie-effecten tussen 

ERI en autoriteitsposities die zowel voor managers (ß = -0,192) als voor middenma-

nagers (ß = -0,120) negatief en significant verschillend zijn van niet-leidinggeven-

den (Figuur 2). Het effect van geslacht blijft significant en licht in het nadeel van de 

vrouwen (ß = -0,014). Het volledige model verklaart 24,7% van de variatie in mentale 

gezondheid.

Figuur 2 Totale effecten van de interactie tussen ERI en autoriteitspositie op mentale 

gezondheid (uit Tabel 4, model 7). Bron: EWCS 2015.

In de gestratificeerde analyses is het bruto-effect van ERI (Tabel 5) op de mentale 

gezondheid van managers sterk negatief en significant (ß = -1,285). We zien ook een 

significant bruto-effect van autonomie (ß = 0,087), inspraak (ß = 0,133) en WPB (ß = 

0,399) bij managers. Van de SEP-indicatoren is er enkel een significant lagere men-

tale gezondheid te vinden voor managers tussen 35 en 44 jaar oud. In het multivari-

abele model blijft er voor de mannen nog een relatief sterk netto-effect van ERI over 

Tijdschrift Sociologie 4 (2023)
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(ß = -0,766) en een significant interactie-effect tussen ERI en geslacht vonden we 

hier niet. De effecten van de andere werk-gerelateerde indicatoren worden minder 

sterk (autonomie: ß = 0,035; inspraak: ß = 0,104; WPB: ß = 0,257), al blijven inspraak 

en WPB wel significant. Geen enkele SEP-indicator is nog significant.

 Het bruto-effect van ERI op mentale gezondheid van middenmanagers (ß = 

-1,182) daalt vooral na controle voor WPB. Autonomie, inspraak en WPB hebben ook 

voor middenmanagers zowel bivariaat en multivariabel een significant positief ver-

band met mentale gezondheid. De bivariate modellen suggereren een lagere menta-

le gezondheid voor vrouwen (ß = -0,041) en personen met een migratieachtergrond 

(ß = -0,043). In het multivariabele model wordt het effect van leeftijd significant, 

met een progressief betere mentale gezondheid voor jongere middenmanagers. 

Secundair geschoolden zijn nu de enige opleidingsgroep met een lagere mentale 

gezondheid (ß = -0,031). Middenmanagers zijn de enige autoriteitspositie waarvoor 

een significant interactie-effect tussen ERI en geslacht is gevonden (ß = -0,191). Het 

effect van ERI op de mentale gezondheid is significant sterker negatief voor vrouwe-

lijke dan voor mannelijke middenmanagers.

 Voor niet-leidinggevenden zijn er in het multivariabele model, behalve voor ge-

slacht, voor alle indicatoren significante verbanden. Het effect van ERI op mentale 

gezondheid blijft negatief (ß = -0,654) na controle voor SEP en andere werkgere-

lateerde indicatoren en verschilt niet significant tussen mannen en vrouwen. De 

effecten van autonomie (ß = 0,012) en inspraak (ß = 0,070) zijn wat kleiner dan bij 

middenmanagers, maar het effect van WPB (ß = 0,252) is even sterk als bij mana-

gers en middenmanagers. Zowel het netto- als het interactie-effect van geslacht zijn 

voor niet-leidinggevenden niet significant.
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Discussie

In deze studie onderzochten we de differentiële impact van de psychosociale wer-

komgeving, opgevat volgens het Effort-Reward Imbalance (ERI) model, op de men-

tale gezondheid van managers, middenmanagers en niet-leidinggevende Europese 

werknemers, rekening houdend met hun geslacht. Om die verschillende groepen 

op theoretische basis van elkaar te onderscheiden, maakten we gebruik van E.O. 

Wrights neomarxistische sociale-klassentheorie (Wright 1997). Volgens Wright be-

vinden managers, maar vooral middenmanagers zich in een tegenstrijdige klas-

senlocatie, met een nadelige mentale gezondheid als mogelijk gevolg. Deze veron-

derstelling, die eerder werd waargenomen (Muntaner et al. 2015; Prins et al. 2015), 

kunnen we met onze studie op basis van Europese werknemersdata niet bevestigen 

(H1). Managers hebben in onze analyses gemiddeld een lager niveau van mentale 

gezondheid dan middenmanagers en niet-leidinggevende werknemers, al zijn de 

verschillen tussen de autoriteitsposities eerder beperkt. Deze bevinding gaat ook 

in tegen eerder onderzoek naar Europese werknemers waarbij de slechtste mentale 

gezondheid werd waargenomen bij niet-leidinggevenden (De Moortel et al. 2014). 

Een mogelijke verklaring voor de lagere mentale gezondheid van managers kan 

gezocht worden in de theorie beschreven in het boek Meritocracy trap (Markovits 

2020) waarin beargumenteerd wordt dat elites een grote prestatiedruk ervaren uit 

angst om hun positie te verliezen.

 Op basis van onze analyses van de EWCS-data kan wel bevestigd worden dat er 

in Europa een negatief verband bestaat tussen ERI en de mentale gezondheid van 

werknemers (H2). Dit is in lijn met eerdere onderzoeksbevindingen (De Jonge et al. 

2000; Pelissier et al. 2015; Wege et al. 2018). 

 Ons onderzoek vindt zijn originaliteit echter in de analyse van het modererende 

effect van de locatie in de hiërarchie op de relatie tussen de psychosociale werkom-

geving – gedefinieerd als ERI – en de mentale gezondheid. Onze resultaten laten 

zien dat de mentale gezondheid van managers en middenmanagers gevoeliger is 

voor ERI-situaties, in vergelijking met de niet-leidinggevenden (H3a). Een verschil 

in kwetsbaarheid tussen managers en middenmanagers onderling kunnen we niet 

met zekerheid bevestigen (H3b). We kunnen besluiten dat de kwetsbaarheid voor 

een onevenwicht tussen inspanningen en beloningen in klassenlocaties waar lo-

yalty rent verwacht kan worden groter is. Die grotere kwetsbaarheid van managers 

en middenmanagers voor ERI-situaties strookt met een meer genuanceerde inter-

pretatie van Wrights originele theorie: tegenstrijdige klassenrelaties worden slechts 

tastbaar wanneer de feitelijke psychosociale werksituatie niet strookt met de situa-

tie die kan verwacht worden vanuit de formele positie binnen de klassenstructuur 

(Vanroelen 2009). Met andere woorden, wanneer de verwachte loyalty rent in wer-

kelijkheid uitblijft, is er sprake van een schending van het verwachtingspatroon dat 

vasthangt aan de rol van leidinggevende, met een grotere kwetsbaarheid voor men-

tale gezondheidsproblemen als gevolg. Deze bevinding vormt een belangrijke aan-
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vulling op het bestaande onderzoek naar het verband tussen een neomarxistische 

benadering van sociale klasse en verschillen in (mentale) gezondheid. De interactie 

tussen formele klassenposities en de feitelijke situatie werd tot hiertoe zelden mee-

genomen in studies (De Moortel et al. 2015; Prins et al. 2015).

 Door veranderingen in de taken van managers en middenmanagers in postfor-

distische organisaties, kan het zijn dat een deel van hen nu makkelijker vervangbaar 

is of gemakkelijker gedisciplineerd kan worden. We kunnen in dezen onder andere 

denken aan de grote kwantificering en standaardisering van de bedrijfsvoering en 

de productiviteitsmeting (Holden en Roberts 2004). Deze evoluties kunnen bijko-

mende werkeisen veroorzaken. Bovendien kan men verwachten dat organisaties 

minder geneigd zijn te investeren in een loyalty rent en dat de kansen op een inter-

ne arbeidsmarktcarrière in vlakkere, gedebureaucratiseerde organisaties beperkter 

zijn geworden voor heel wat managers (Weil 2019). De combinatie van zwaardere in-

spanningen en beperktere beloningen resulteert in een toenemend voorkomen van 

ERI, ook bij managers en middenmanagers. Daarbij is het volstrekt logisch dat zij nu 

vaker dan vroeger een discrepantie ervaren tussen de hen voorgehouden formele 

klassenpositie en de feitelijke werksituatie (ERI) waarvoor ze kwetsbaarder zijn dan 

niet-leidinggevenden, wat resulteert in een lagere mentale gezondheid. 

 De vaststelling dat een spanningsveld tussen de formele positie en de feitelijke 

situatie als een bron van stress geldt, is bovendien in lijn met de klassieke predicties 

van de sociale-stresstheoretici. Naast materiële deprivatie en onderdrukking zijn 

ervaringen zoals vervreemding, autoritarisme en oneerlijkheid op een subtielere 

manier ook verbonden aan stress (Mirowsky 1986; Pearlin et al. 1981). Die ervarin-

gen worden niet alleen bepaald door individuele kenmerken van mensen maar ook 

door hun sociale positie (Mirowsky 1986). Ook arbeidspsychologische inzichten die 

voortvloeien uit onderzoek naar psychologische contractbreuk kunnen deze bevin-

dingen duiden (Griep et al. 2021). Een formeel arbeidscontract is altijd onvolledig 

omdat niet alle details kunnen vastgelegd worden. Daarom maken beide partijen 

assumpties over de wederzijdse inzet (Siegrist 2002). We kunnen dit zien als ver-

wachtingen uit een onuitgesproken psychologisch contract (Conway en Briner 

2009). In bepaalde omstandigheden leidt een onvolledig contract tot ERI (Siegrist 

2002). Het in dit onderzoek onderkende verschil tussen de formele en de feitelijke 

leiderschapspositie is vermoedelijk zo een omstandigheid. 

 In lijn met onze hypothese, kunnen we bevestigen dat vrouwen zich vaker in 

ERI-situaties bevinden (H4a). Vrouwen hebben een iets hogere gemiddelde ERI, 

wat te wijten is aan gemiddeld hogere inspanningen. Bij vrouwelijke middenma-

nagers is de mentale gezondheid daarnaast ook nog kwetsbaarder voor ERI dan 

bij hun mannelijke evenknieën (H4b). Dat we die grotere kwetsbaarheid enkel bij 

middenmanagers zien, kan naast de lagere toegang tot organisatorische hulpbron-

nen (Stojmenovska et al. 2021) eveneens te verklaren zijn door stereotypen over de 

combinatie van incongruente rollen: die van competitieve leidinggevende en van 
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zorgzame vrouwen (Eagly en Karau 2002). Die incongruentie kan in de praktijk tot 

uiting komen in een combinatie van hoge inspanningen als middenmanager op het 

werk en hoge inspanningen in ongelijk verdeelde huishoudelijk taken met een extra 

hoge druk op de mentale gezondheid als gevolg (Sullivan et al. 2018; Van Rijswijk et 

al. 2004).

 Over het algemeen bestaat er relatief weinig aandacht voor de psychosociale 

werkomgeving van managers (Harms et al. 2017). Nochtans kan verondersteld wor-

den dat psychosociale arbeidskwaliteit niet alleen erg belangrijk is voor de duurza-

me inzetbaarheid van het leidinggevend personeel zelf (Kaluza et al. 2020), maar 

bovendien ook afstraalt op de manier waarop ze hun ondergeschikten aansturen 

(Harms et al. 2017; Skakon et al. 2010). Zo zijn bijvoorbeeld mentale gezondheids-

problemen van leidinggevenden verbonden met destructief leiderschap (Kaluza et 

al. 2020), wat dan weer sterk verbonden is met mentale gezondheidsproblemen bij 

de ondergeschikten (Montano et al. 2017). Er kan met andere woorden ook een on-

rechtstreeks effect van de psychosociale werkomgeving van leidinggevenden op de 

arbeidskwaliteit van ondergeschikte werknemers verwacht worden (Bass en Bass 

2009; Harms et al. 2017; Rajah et al. 2011). Hierdoor wordt de psychosociale werk-

omgeving van leidinggevenden een belangrijke beleidsvariabele met het oog op het 

verhogen van de algemene arbeidskwaliteit.  

 Dit onderzoek kent een aantal beperkingen. Ten eerste, de EWCS is een cross-sec-

tionele dataset die niet toelaat om causale verbanden te identificeren. Onze moge-

lijke assumpties over causaliteit worden afgeleid uit theorie of voorgaand onder-

zoek. Ten tweede, door te werken met de EWCS-data, is het niet altijd mogelijk de 

voorgeschreven indicatoren voor onze concepten exact te operationaliseren. Daar-

om gebruiken we proxy’s waarvan we overtuigd zijn dat ze de theoretische indica-

toren goed benaderen. Het is ook niet mogelijk om de component overcommitment 

van het ERI-model te bestuderen. 

 De sterktes van dit onderzoek liggen in de originaliteit van de analyses van 

ERI-situaties en mentale gezondheid, gedifferentieerd naar de door Wright be-

schreven autoriteitsposities, dit binnen een representatieve steekproef van Euro-

pese werknemers. Voor toekomstig onderzoek naar de rol van organisaties op de 

psychosociale werkomgeving is er evenwel nood aan multi-actorsurveys, waarin 

de karakteristieken van de organisatie en het management rechtstreeks gekoppeld 

kunnen worden aan het welzijn en de arbeidskwaliteit van werknemers (en omge-

keerd). 

 Samengevat heeft deze studie aangetoond dat de mentale gezondheidsrisico’s 

bij managers vooral zichtbaar worden in situaties waar beloningen zoals waarde-

ring, werkzekerheid en promotiekansen niet overeenkomen met de verwachtingen 

die horen bij de status van hun functie. Een dergelijke discrepantie kan steeds va-

ker voorkomen wanneer organisaties arbeidsorganisatiemodellen zoals lean en new 

public management aannemen, in samenhang met nieuwe technologieën die stan-
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daardisering, normering en automatisering van centrale managementprocessen in 

de hand werken (Chen et al. 2017; Farrell en Morris 2013; Handel 2005).

Tijdschrift Sociologie 4 (2023)
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Bijlagen

Tabel 6: Constructie van ERI-componenten: de ERIQ-vragenlijst en de proxies uit  

   EWCS 2015

Tijdschrift Sociologie 4 (2023)

Inspanningen
I have constant time pressure due to a 

heavy work load

I have many interruptions and distur-

bances in my job

I have a lot of responsibility in my job

I am often pressured to work overtime

Over the past few years, my job has 

become more and more demanding

Emotional labour (not in original ERIQ)

Beloningen
Component waardering

I receive the respect I deserve from my 

superiors

I receive the respect I deserve from my 

colleagues

I experience adequate support in diffi-

cult situations

I am treated unfairly at work

Considering all my efforts and 

achievements, I receive the respect 

and prestige I deserve at work

Component promotiemogelijkheden

My job promotion prospects are poor

My current occupational position ad-

equately reflects my education and 

training

Considering all my efforts and 

achievements, my work prospects are 

adequate

Considering all my efforts and 

achievements, my salary/income is 

adequate

ERIQ (Siegrist, 2004)

Q49A, B

Q51

-

Q61G

Q18D

Q30F, G, H

Q63A

Q89D

Q61A, B

Q61L

Q89C

Q89B

Q64

-

Q89A

EWCS-proxies

Does your job involve (A) working at very high 

speed, (B) working to tight deadlines

How often do you have to interrupt a task you 

are doing in order to take on an unforeseen 

task?

-

You have enough time to get the job done

During the last 12 months/since you started, 

has your work changed… Your tasks and duties

Dealing with people, handling angry, emotion-

ally disturbing

Your immediate boss respects you as a person

I generally get on well with my colleagues

(A) Your colleagues help and support you. (B) 

Your manager helps and supports you

You are treated fairly at your workplace

I receive the recognition I deserve from my 

work

My job offers good prospects for career ad-

vancement

Which of the following statements would best 

describe your skills in your own work?

(I need further training to cope well with my 

duties; My present skills correspond well with 

my duties; I have the skills to cope with more 

demanding duties)

-

Considering all my efforts and achievements 

in my job, I feel I get paid appropriately
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Tabel 7: Hercodering van ERI-elementen uit de EWCS 2015 naar vijfpuntsschalen

Tabel 8: Analyse van ontbrekende waarden van inspanningen en beloningen  

      (ongewogen; bron: EWCS 2015)

Tijdschrift Sociologie 4 (2023)

Component baanzekerheid

I have experienced or I expect to ex-

perience an undesirable change in my 

work situation

My job security is poor

-

Q89G

-

I might lose my job in the next 6 months

zevenpunts

vierpunts

driepunts

omgedraaid

Originele schaal Formule

Q49A, B; Q30F, G, H

Q51

Q64

Q49A, B; Q51; Q18D; Q30F, G, H; Q63A; Q89A, 

B, C, D; Q61A, B, L

(𝑥 + 0,5)
    1,5

(1 & 3 -> 1); (2 -> 5)

4𝑥  
3

1 
3

Vragen

Elementen inspanningen 

Q49a hoge snelheid

Q49b strikte deadlines

Q51 onderbrekingen

Q61g genoeg tijd

Q18d veranderingen

Q30f werken met mensen

Q30g kwade klanten

Q30h emotionele situaties

Elementen beloningen 

Q63a respect van baas

Q89d relatie met collega’s

Q61a steun van collega’s

Q61b steun van manager

Q61l fair behandeld

Q89c krijg waardering

Q89b vooruitzichten

Q89a eerlijk loon

Q89g jobzekerheid

Q64 skills match

Inspanningen, beloningen, ERI-schalen

inspanningen

beloningen

beloningen°

ERI

ERI°

28726

28689

28781

28680

28761

28787

28763

28754

28031

27845

27342

28005

28535

28562

27748

28619

26337

28580

28156

23459

28446

23100

27827

Ontbrekende waarden

Aantal %

N

129

166

74

175

94

68

92

101

824

1010

1513

850

320

293

1107

236

2518

275

699

5396

409

5755

1028

0,4

0,6

0,3

0,6

0,3

0,2

0,3

0,4

2,9

3,5

5,2

2,9

1,1

1,0

3,8

0,8

8,7

1,0

2,4

18,7

1,4

19,9

3,6

° geïmputeerde beloningen



Tabel 9 Vervolg van Tabel 4. Effecten van de landen (weging: w5_EU28, landen  

    bivariaat w4; gestandaardiseerd; bron: EWCS 2015)

Controle voor land (ref: BE)

2 Bulgaria

3 Czech Republic

4 Denmark

5 Germany

6 Estonia

7 Greece

8 Spain

9 France

10 Ireland

11 Italy

12 Cyprus

13 Latvia

14 Lithuania

15 Luxembourg

16 Hungary

17 Malta

18 Netherlands

19 Austria

20 Poland

21 Portugal

22 Romania

23 Slovenia

24 Slovakia

25 Finland

26 Sweden

27 United Kingdom

28 Croatia

R sq adj

Sig. F change
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bivariaat

0,001

0,039

0,014

0,019

-0,007

9,821E-05

0,052

-0,046

0,013

-0,041

-0,032

-0,016

0,003

-0,022

-0,017

-0,014

0,032

0,032

-0,028

0,020

0,012

-0,008

-0,037

0,012

-0,022

-0,055

0,003

ß se

0,008

0,008

0,008

0,006

0,008

0,009

0,006

0,007

0,008

0,008

0,008

0,009

0,008

0,008

0,008

0,008

0,008

0,008

0,008

0,009

0,008

0,007

0,008

0,008

0,008

0,007

0,009

Sig.

***

**

***

***

***

***

**

*

***

***

***

*

***

**

***

 

multivariabel

-0,022

0,033

0,017

0,024

-0,008

0,037

0,072

-0,026

0,008

-0,015

0,007
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