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Het Job Demands-Resources model (JD-R model) is een veelgebruikt model om de
relaties tussen werkkenmerken en werkuitkomsten te bestuderen. Het model ver-
onderstelt dat hoge werkeisen (job demands) leiden tot stressreacties en ongezond-
heid (het uitputtingsproces), terwijl het beschikken over veel energiebronnen (job
resources) leidt tot hogere motivatie en productiviteit (het motivationele proces).
In deze studie bespreken we eerst de veronderstellingen van het model, alsmede de
belangrijkste bevindingen van met dit model uitgevoerd onderzoek. Alhoewel dit
onderzoek het model grotendeels ondersteunt, worden er ook verschillende kriti-
sche kanttekeningen gemaakt. Deze hebben betrekking op de kennistheoretische
status van het model, het onderscheid tussen werkeisen, stressoren en energiebron-
nen, de rol van persoonlijke hulpbronnen, de verwevenheid van het uitputtings- en
motivationele proces, de richting van de veronderstelde causale relaties, en de toe-
pasbaarheid van het model op collectief/teamniveau. Op basis van deze kritische
kanttekeningen worden suggesties voor toekomstig onderzoek gedaan.

1 Het Job Demands-Resources model

Het Job Demands-Resources (JD-R) Model is momenteel een van de meest popu-
laire benaderingen in de psychologie van arbeid en gezondheid. Zo zijn de twee
kernartikelen (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001; Schaufeli &
Bakker, 2004) volgens Google Scholar (februari 2013) samen inmiddels 2891 keer
geciteerd. Vanwaar deze populariteit? Eén reden is dat het JD-R model in een
vruchtbare bodem viel, omdat eerdere, vergelijkbare werkstressmodellen het pad
reeds hadden geëffend. Zo veronderstellen ook Karaseks (1979) Job Demands-
Control (JD-C) model en Siegrists (1996) Effort-Reward Imbalance (ERI) model dat
de verhouding tussen negatieve en positieve werkkenmerken bepalend is voor
allerlei werkuitkomsten. In tegenstelling tot deze modellen gaat het JD-R model
echter niet uit van specifieke negatieve en positieve werkkenmerken, maar kan
ieder werkkenmerk als potentiële bron van werkstress of energie in het model
worden opgenomen. Deze flexibiliteit en – daardoor – grote reikwijdte zijn twee
andere redenen voor de populariteit van het model. Onderzoekers maken bijvoor-
beeld graag gebruik van het feit dat het model een eenvoudig en bruikbaar con-
ceptueel kader biedt van waaruit veel verschillende onderzoeksvragen kunnen
worden bestudeerd, terwijl praktiserende psychologen met het model hun klan-
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ten op maat kunnen bedienen. Zo bezien biedt het heuristische JD-R model voor
elk wat wils. De andere kant van de medaille is dat er soms nogal losjes met het
model wordt omgesprongen, juist omdat het zo’n open, heuristisch karakter
heeft.
In dit artikel geven we een overzicht van de manier waarop het JD-R model zich
in het afgelopen decennium heeft ontwikkeld en vatten we de belangrijkste en
meest recente onderzoeksresultaten samen. Dit wordt gevolgd door een kritische
reflectie, waarbij we ingaan op een aantal problematische kwesties, en suggesties
geven voor verder onderzoek naar en met het JD-R model. We zijn niet de eersten
die een overzicht bieden van de stand van zaken van het onderzoek naar het JD-R
model. Eerder deden Bakker en Demerouti (2007) dat ook al. In hun overzicht
werd echter geen aandacht geschonken aan de ontwikkeling van het model, niet
aan een kritische bespreking ervan, en niet aan een toekomstige onderzoeks-
agenda. Bovendien zijn er de afgelopen jaren veel nieuwe studies naar het JD-R
model verschenen. Zo heeft 65% van de referenties van het onderhavige artikel
betrekking op studies die na 2007 zijn verschenen. In die zin biedt dit artikel een
kritische update van de overzichtsstudie van Bakker en Demerouti.

2 De ontwikkeling van het JD-R model

Het oorspronkelijke JD-R model
Het JD-R model1 is voor het eerst onder deze naam gepubliceerd door Demerouti
en collega’s (2001), met als doel inzicht te geven in de oorzaken van burnout. Aan
het oorspronkelijke model lag de meta-analyse van Lee en Ashforth (1996) ten
grondslag, die acht werkeisen (job demands) en dertien energiebronnen (job resour-
ces) in verband bracht met burnout, alsmede het structural model of burnout uit de
testhandleiding van de Maslach Burnout Inventory (Maslach, Jackson & Leiter,
1996, p. 36). Demerouti et al. (2001) omschreven job demands (oftewel werk-
eisen2) als ‘… those physical, social, or organizational aspects of the job that
require sustained physical or mental effort3 and are therefore associated with
certain physiological and psychological costs’ (p. 501). Voorbeelden zijn werk-
druk, zwaar tillen, interpersoonlijke conflicten en baanonzekerheid. Let wel,
werkeisen zijn niet per definitie stressvol: dat is alleen het geval wanneer de
inspanningen om aan de eisen van het werk te voldoen te hoog zijn, dan wel er
onvoldoende herstel plaatsvindt. Job resources (oftewel energiebronnen) werden
gedefinieerd als ‘… those physical, social, or organizational aspects of the job that
may do any of the following: (a) be functional in achieving work goals; (b) reduce
job demands and the associated physiological and psychological costs; (c) stimu-
late personal growth and development’ (p. 501). Voorbeelden hiervan zijn feed-
back, regelruimte en sociale steun. Overigens gaat het in de regel om gepercipi-
eerde werkeisen en energiebronnen.
Het oorspronkelijke JD-R model stelt dat er twee processen een rol spelen bij het
ontstaan van burnout. Ten eerste veronderstelt het JD-R model, in navolging van
Hockey’s (1997) opvattingen over compensatoire controle, dat er additionele
inspanningen geleverd moeten worden om de arbeidsprestatie op peil te houden
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als er sprake is van te hoge werkeisen. Het moeten werken onder hoge druk ver-
eist extra energie. Dit heeft echter zijn prijs in de vorm van lichamelijke en psy-
chologische kosten die daarmee zijn gemoeid, zoals vermoeidheid en irritatie.
Werknemers kunnen herstellen van de extra inspanningen door bijvoorbeeld een
pauze te nemen, van taak te wisselen, of door langzamer te werken. Maar wan-
neer de werknemer onverhoopt onvoldoende herstelt, ontstaat een toestand van
continue activatie (sustained activation; Knardahl & Ursin, 1985), die uiteindelijk
kan leiden tot lichamelijke en geestelijke uitputting – de energetische component
van burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Ten tweede leidt een gebrek aan
energiebronnen er volgens het JD-R model toe dat de werknemer niet goed kan
inspelen op de werkeisen, waardoor de werkdoelen niet worden gehaald. Dit leidt
op zijn beurt tot mentale distantie in de vorm van cynisme – de motivationele
component van burnout.
Onderzoek heeft inderdaad een hoofdeffect van werkeisen en energiebronnen op
burnout aangetoond, waarbij werkeisen gerelateerd waren aan uitputting, en een
gebrek aan energiebronnen aan mentale distantie (Bakker, Demerouti & Verbeke,
2004; Bakker, Demerouti & Euwema, 2005; Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli &
Schreurs, 2003; Demerouti et al, 2001; Hansen, Sverke & Näswall, 2009; Xantho-
poulou, Bakker, Dollard et al., 2007). Daarnaast voorspelt het JD-R model dat
energiebronnen het negatieve effect van werkeisen op uitputting verminderen.
Dit interactie-effect volgt rechtstreeks uit de definitie van energiebronnen die
impliceert dat deze de werkeisen helpen verminderen, en daarmee ook hun effect
op uitputting. Bakker, Demerouti, Taris et al. (2003) toonden aan dat het effect
van werkeisen op uitputting vooral sterk is wanneer werknemers over weinig
energiebronnen op het werk kunnen beschikken. Ook liet dit onderzoek zien dat
het effect van gebrek aan energiebronnen op cynisme vooral sterk is wanneer
werknemers met hoge werkeisen worden geconfronteerd. Vervolgonderzoek
(Bakker et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2007) wees uit dat ongeveer 60% van
alle mogelijke interacties tussen werkeisen en energiebronnen significant en in de
voorspelde richting was. Later is het oorspronkelijke JD-R model uitgebreid met
prestatiematen, die opgevat worden als mogelijke gevolgen van burnout. Zo toon-
den Bakker, Van Emmerik en Van Riet (2008) aan dat cynisme de verkoopresulta-
ten van teams verslechtert, en vonden Bakker et al. (2004) dat cynisme en uitput-
ting negatief samenhingen met objectief gemeten in- en extra-rolprestatie. Al met
al kan geconcludeerd worden dat de aannames van het oorspronkelijke JD-R
model grotendeels bevestigd zijn door empirisch onderzoek, zij het dat dit onder-
zoek cross-sectioneel van aard is en dat het bewijs voor interacties tussen werk-
eisen en energiebronnen niet altijd wordt geleverd.

Het uitgebreide JD-R model
Drie jaar na het verschijnen van het oorspronkelijke JD-R model ontwikkelden
Schaufeli en Bakker (2004) een uitgebreide versie van het model, waarin naast
burnout ook bevlogenheid is opgenomen (zie figuur 1). Het uitgebreide JD-R
model pretendeert niet alleen inzicht te geven in de oorzaken en gevolgen van een
negatieve psychologische toestand (burnout), maar ook van een analoge, posi-
tieve toestand (bevlogenheid). Bevlogenheid heeft betrekking op een gevoel van
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opperste voldoening bij werknemers, dat gekenmerkt wordt door vitaliteit, toe-
wijding en absorptie (Schaufeli & Bakker, 2004). Vitaliteit heeft te maken met het
bruisen van energie, het zich sterk en fit voelen en het beschikken over grote
mentale veerkracht en doorzettingsvermogen. Toewijding heeft betrekking op
een sterke betrokkenheid bij het werk, dat als nuttig en zinvol wordt ervaren en
inspirerend en uitdagend is. Absorptie heeft ten slotte te maken met het helemaal
opgaan in het werk, waardoor de tijd lijkt te vliegen.

Evenals het oorspronkelijke JD-R model veronderstelt het uitgebreide model dat
burnout ontstaat ten gevolge van de aanwezigheid van werkeisen (die als stresso-
ren fungeren) en de afwezigheid van energiebronnen. Echter, anders dan in het
oorspronkelijke model wordt burnout als een enkelvoudig construct opgevat in
plaats van als twee aparte dimensies (uitputting en cynisme), die ieder een eigen
plaats in het model hebben. Bovendien wordt aangenomen dat burnout leidt tot
gezondheidsproblemen zoals depressie, cardiovasculaire aandoeningen en psy-
chosomatische klachten (Melamed, Shirom, Toker, Berliner & Shapira, 2006).
Met andere woorden, door de aanwezigheid van werkeisen en de afwezigheid van
energiebronnen vindt er een gestage afname plaats van de mentale energie, het-
geen tot burnout en uiteindelijk tot gezondheidsklachten kan leiden. Dit gezond-
heidsbedreigende proces wordt het uitputtingsproces genoemd.
Mutatis mutandis is er sprake van een motivationeel proces dat zijn oorsprong
vindt in de aanwezigheid van energiebronnen op het werk. Volgens de inspan-
nings-hersteltheorie (Meijman & Mulder, 1998) bevordert een werkomgeving
met veel energiebronnen de bereidheid van werknemers om zich in te spannen
om het werk goed te doen. Energiebronnen spelen dus een extrinsieke motivatio-
nele rol omdat ze de bereidheid vergroten om compensatoire inspanning te ver-

Figuur 1 Het uitgebreide Job Demands-Resources model
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richten, waardoor de kans dat de werkdoelen worden bereikt toeneemt. Energie-
bronnen zijn daarmee instrumenteel voor het bereiken van werkdoelen. Zij spe-
len echter ook een intrinsieke motivationele rol, omdat ze de menselijke basisbe-
hoeften autonomie, verbondenheid en competentie bevredigen (Deci & Ryan,
2000; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008). Zo bevordert feed-
back het leergedrag, wat de behoefte aan competentie bevredigt, terwijl regel-
ruimte en sociale steun tegemoetkomen aan respectievelijk de behoeften aan
autonomie en verbondenheid. Energiebronnen hebben dus op twee manieren
invloed op de affectief-motivationele toestand (bevlogenheid), namelijk (1) via
het bereiken van werkdoelen (extrinsiek), en (2) via het bevredigen van basisbe-
hoeften (intrinsiek). Bevlogenheid leidt op haar beurt tot positieve uitkomsten,
zoals organisatiebetrokkenheid, loyaliteit en prestatie. Op deze wijze medieert
bevlogenheid de relatie tussen enerzijds energiebronnen en anderzijds attitudes
en gedrag die positief voor de organisatie zijn.
Behalve afzonderlijk (als hoofdeffect) zijn werkeisen en energiebronnen ook in
combinatie met elkaar (interactie-effect) van invloed op burnout en bevlogenheid
(de stippellijnen in figuur 1). Hierboven is er reeds op gewezen dat energiebron-
nen de negatieve effecten van werkeisen op stressreacties (uitputting) kunnen
verminderen. Dit staat ook wel bekend als stress-buffering; een energiebron zoals
autonomie stelt werknemers beter in staat om het hoofd te bieden aan een stres-
serende werkeis zoals werkdruk, bijvoorbeeld omdat men ervoor kan kiezen
bepaalde werkzaamheden op een andere manier of op een ander tijdstip te ver-
richten (Karasek, 1979). Op hun beurt spelen energiebronnen een extra belang-
rijke rol bij het bevorderen van welbevinden (bevlogenheid) wanneer er sprake is
van aanzienlijke stress op het werk. Dat is ook logisch want naarmate werkne-
mers meer onder druk staan, neemt het belang van energiebronnen toe. Bijvoor-
beeld, autonomie komt vooral tot gelding wanneer deze kan worden ingezet als
energiebron om werkstress te neutraliseren.

3 Evidentie voor het model

Het afgelopen decennium is er veel onderzoek met het JD-R model gedaan. Dat
onderzoek had deels de functie om de veronderstellingen van het model te onder-
zoeken; anderzijds werd het model ook ingezet als raamwerk om andere concep-
ten en verschijnselen te kunnen bestuderen. Beide typen onderzoek zijn bruik-
baar om na te gaan in hoeverre het model empirisch ondersteund wordt.

3.1 Cross-sectionele en longitudinale evidentie voor het JD-R model
Cross-sectionele evidentie. De eerste studies met het uitgebreide JD-R model zijn
uitgevoerd in Nederland bij medewerkers van callcenters (Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2003), productiemedewerkers (Bakker, Demerouti, De Boer & Schau-
feli, 2003) en administratieve medewerkers en werknemers in de zorg (Schaufeli
& Bakker, 2004), en ondersteunen alle het model. Deze positieve bevindingen zijn
inmiddels internationaal en bij andere beroepsgroepen gerepliceerd, zoals bij
Finse tandartsen (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006), Australische vrijwilligers
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(Lewig, Xanthopoulou, Bakker, Dollard & Metzer, 2007), Oostenrijkse blauwe en
witte boorden (Korunka, Kubicek, Schaufeli & Hoonakker, 2009), Belgische
blauwe en witte boorden (Hansez & Chmiel, 2010), Chinese blauwe boorden en
werkers in de gezondheidszorg (Hu, Schaufeli & Taris, 2011), en bij werknemers
van Chinese familiebedrijven (Hu & Schaufeli, 2011). Bovendien bleken de
belangrijkste parameters van het uitgebreide JD-R model grotendeels invariant te
zijn bij Nederlandse en Spaanse werknemers (Llorens, Bakker, Schaufeli & Sala-
nova, 2006). In totaal gaat het bij de hierboven genoemde cross-sectionele studies
om zestien steekproeven, waarbij in slechts vier gevallen partiële in plaats van
volledige mediatie van burnout of bevlogenheid is gevonden. Voorts werden in
dertien steekproeven significante kruisverbanden gevonden tussen energiebron-
nen en burnout, of tussen burnout en uitkomsten.
Gecombineerde (interactie-)effecten van werkeisen en energiebronnen (de stip-
pellijnen in figuur 1) zijn veel minder vaak onderzocht. Zo werd in een studie bij
Finse leerkrachten gevonden dat energiebronnen zoals een positief schoolkli-
maat, sociale steun en waardering door de leidinggevende, vooral dan een positief
effect op bevlogenheid hadden wanneer er sprake was van stressvolle interacties
met leerlingen (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007). Ook Hu et
al. (2011) analyseerden interacties tussen werkeisen en energiebronnen, en hun
effect op burnout en bevlogenheid. Daarbij bleek dat de aanwezigheid van ener-
giebronnen het negatieve effect van hoge werkeisen op burnout in één van de
twee onderzochte steekproeven verminderde. Verder nam het risico op burnout
toe en nam bevlogenheid af wanneer er sprake was van een combinatie van hoge
werkeisen en weinig energiebronnen. Dit interactie- effect was echter nogal zwak,
dat wil zeggen dat het gecombineerde effect van werkeisen en energiebronnen op
burnout en bevlogenheid relatief weinig toevoegde aan het effect van beide typen
werkkenmerken afzonderlijk.
Longitudinale evidentie. Een studie onder Finse tandartsen (Hakanen, Schaufeli &
Ahola, 2008) toonde aan dat energiebronnen de mate van bevlogenheid drie jaar
later voorspelden, en dat deze op hun beurt gerelateerd waren aan de betrokken-
heid van de tandartsen bij hun kliniek. Voorts liet deze studie zien dat werkeisen
de mate van burnout drie jaar later voorspelden, terwijl burnout weer de mate
van depressie voorspelde. Zowel het motivationele als het uitputtingsproces werd
dus ondersteund, zonder dat er aanwijzingen werden gevonden voor eveneens
getoetste alternatieve causale verbanden. Een Nederlands onderzoek bij mana-
gers liet zien dat een toename van werkeisen en een afname van energiebronnen
over de periode van één jaar leidden tot meer burnoutklachten in datzelfde jaar
(Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009). Voorts hing een toename van energie-
bronnen samen met een stijging van bevlogenheid. Ten slotte voorspelde burnout
de duur van het ziekteverzuim (een indicator voor gezondheid) bij deze managers,
terwijl bevlogenheid de frequentie van het ziekteverzuim (een indicator voor
arbeidsmotivatie) voorspelde. Ook deze Nederlandse studie bevestigde dus het
uitputtings- en motivatieproces van het JDR-model.
Samengevat: werkeisen en energiebronnen hebben invloed op burnout en bevlo-
genheid op een later tijdstip, zoals verondersteld in het uitgebreide JD-R model.

Gedrag & Organisatie 2013 (26) 2 187

Dit artikel van Boom Lemma Tijdschriften is gemaakt voor Utrecht University Library (202441)



Wilmar Schaufeli & Toon Taris

Bovendien zijn er in longitudinale studies indicaties gevonden voor de medië-
rende rol van burnout en bevlogenheid.

3.2 De integratie van persoonlijke hulpbronnen
Aanvankelijk was er in het JD-R model alleen plaats voor hulpbronnen uit de
werkomgeving (energiebronnen) en niet voor persoonlijke hulpbronnen. Omdat
de meeste psychologische benaderingen veronderstellen dat menselijk gedrag de
resultante is van een interactie tussen persoon en (werk)omgeving, ligt het voor
de hand om ook persoonlijke hulpbronnen in het JD-R model op te nemen. Deze
worden gedefinieerd als psychologische kenmerken of aspecten van het Zelf, die
verband houden met iemands weerbaarheid en betrekking hebben op diens ver-
mogen om de omgeving op een succesvolle manier te beïnvloeden of naar de eigen
hand te zetten. Voorbeelden zijn emotionele stabiliteit, extraversie, optimisme,
waargenomen eigen competentie (self-efficacy), veerkracht en zelfvertrouwen.
Evenals energiebronnen stellen persoonlijke hulpbronnen iemand in staat om
werkdoelen te realiseren en stimuleren ze persoonlijke groei en ontwikkeling. Per-
soonlijke hulpbronnen zijn tot op heden op vijf verschillende manieren opgeno-
men in het JD-R model, die schematisch zijn weergegeven in figuur 2a-e.
1. Persoonlijke hulpbronnen hebben een directe invloed op stressreacties en welbevin-

den (figuur 2a). Omdat persoonlijke hulpbronnen gedefinieerd zijn in termen
van weerbaarheid, hebben ze in principe een positief effect op bevlogenheid
en een negatief effect op burnout. In een studie bij Spaanse leerkrachten
toonden Llorente, Salanova, Martinez en Schaufeli (2008) inderdaad aan dat
mentale en emotionele competenties aan het begin van het schooljaar de
mate van burnout en bevlogenheid aan het einde van het jaar voorspelden,
onafhankelijk van de aanwezige werkeisen en energiebronnen. Ook Xantho-
poulou, Demerouti, Bakker en Schaufeli (2009) lieten zien dat persoonlijke
hulpbronnen (optimisme, waargenomen eigen competentie en zelfvertrou-
wen) het niveau van bevlogenheid anderhalf jaar later voorspelden, zelfs als
er gecontroleerd werd voor energiebronnen. Zij vonden daarnaast dat bevlo-
genheid de aanwezige hulpbronnen voorspelde. Deze wederkerige relatie sug-
gereert dat er sprake is van een dynamisch proces waarbij persoonlijke hulp-
bronnen en bevlogenheid elkaar over en weer beïnvloeden. Er lijkt dus sprake
te zijn van een positieve kringloop (gain cycle); de aanwezigheid van persoon-
lijke hulpbronnen stimuleert bevlogenheid, hetgeen op zijn beurt weer de
beschikbaarheid van hulpbronnen beïnvloedt, et cetera (Salanova, Schaufeli,
Xanthopoulou & Bakker, 2010).

2. Persoonlijke hulpbronnen modereren het effect van werkkenmerken op stressreac-
ties en welbevinden (figuur 2b). De definitie van persoonlijke hulpbronnen
impliceert dat deze de negatieve gevolgen van werkeisen op burnout vermin-
deren en de positieve effecten van energiebronnen op bevlogenheid verster-
ken. Dit werd bevestigd in een onderzoek bij Nederlandse werknemers waar-
bij intrinsieke motivatie de negatieve invloed van een gebrek aan leermoge-
lijkheden op uitputting verminderde, en het positieve effect van regelruimte
op bevlogenheid versterkte (Van den Broeck, Van Ruysseveldt, Smulders &
De Witte, 2011). Voorts vonden Brenninkmeijer, Demerouti, Le Blanc en Van
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Emmerik (2010) dat de negatieve effecten van werkdruk en conflicten op uit-
putting sterker waren bij werknemers met een preventie-focus; dat wil zeg-
gen bij diegenen die sterk gericht zijn op verplichtingen en verantwoordelijk-
heden.

3. Persoonlijke hulpbronnen mediëren het effect van werkkenmerken op stressreacties
en welbevinden (figuur 2c). Volgens de Conservation of Resources Theory (Hob-
foll, 2002) hebben hulpbronnen de neiging om te accumuleren. Wanneer
werknemers bijvoorbeeld over veel energiebronnen beschikken, zal dat hun
zelfvertrouwen en optimisme bevorderen, hetgeen vervolgens weer een posi-
tief effect zal hebben op bevlogenheid. Deze mediatie-hypothese is in drie
cross-sectionele studies bevestigd voor waargenomen eigen competentie,
optimisme en zelfvertrouwen (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schau-
feli, 2007) evenals voor de vier persoonlijke hulpbronnen die onder de noe-
mer Psychological Capital vallen: waargenomen eigen competentie, optimisme,
hoop en veerkracht (Vink, Ouweneel & Le Blanc, 2011). Ten slotte vonden

Figuur 2 De rol van persoonlijke hulpbronnen in het Job Demands-Resources
model
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         PH               PH 

       EB                          BE EB                     BE 

   WE                         BO d)               WE                      BO 

       EB                         BE EB                    BE 
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         PH        

 

d)    WE                        BO                  

        PH             

       EB                         BE                                                  

PH 

Noot: WE=werkeisen, EB=energiebronnen, PH=persoonlijke hulpbronnen, BO=burnout, 
BE=bevlogenheid.
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Van den Broeck et al. (2008) dat hoge werkeisen de bevrediging van psycholo-
gische basisbehoeften (competentie, autonomie en verbondenheid) in de weg
staan, hetgeen kan leiden tot uitputting. Energiebronnen daarentegen bevor-
deren de bevrediging van deze behoeften juist, waardoor bevlogenheid wordt
gestimuleerd.
Het mediatie-effect van persoonlijke hulpbronnen is bevestigd in twee long-
itudinale studies. Een laboratoriumonderzoek toonde aan dat waargenomen
eigen competentie de relatie tussen energiebronnen (controle over de tijd en
de methode van taakuitvoering) en bevlogenheid medieert (Llorens, Schau-
feli, Bakker & Salanova, 2007). Recentelijk liet een longitudinale Italiaanse
studie met drie meetmomenten zien dat energiebronnen de waargenomen
eigen competentie van leerkrachten beïnvloeden en dat deze competentie
deels de mate van bevlogenheid bepaalt (Simbula, Guglielmi & Schaufeli,
2011).
Evenals de studie van Xanthopoulou et al. (2009) leverden longitudinale stu-
dies aanwijzingen op voor wederzijdse beïnvloeding. Zo rapporteerden Llo-
rens et al. (2007) en Simbula et al. (2011) dat bevlogenheid de waargenomen
eigen competentie vergrootte, hetgeen er in de eerstgenoemde studie ook toe
leidde dat de energiebronnen toenamen. We zien hier wederom een aanwij-
zing voor de aanwezigheid van een positieve kringloop, waarbij waargenomen
eigen competentie een centrale rol speelt.

4. Persoonlijke hulpbronnen beïnvloeden de perceptie van werkkenmerken (figuur
2d). De Social Cognitive Theory (Bandura, 1997) stelt dat waargenomen eigen
competentie de manier bepaalt waarop mensen hun omgeving waarnemen en
daarop reageren. Op soortgelijke manier betogen Judge, Bono en Locke
(2000) dat de manier waarop we onszelf evalueren – in termen van zelfver-
trouwen, waargenomen eigen competentie, beheersingsoriëntatie en emotio-
nele stabiliteit – bepaalt hoe we onze werksituatie waarnemen, hetgeen op
zijn beurt weer van invloed is op onze arbeidstevredenheid en prestatie. In
lijn met deze ideeën hebben Xanthopoulou, Bakker, Demerouti en Schaufeli
(2007) aangetoond dat energiebronnen de relatie tussen persoonlijke hulp-
bronnen (waargenomen eigen competentie, optimisme en zelfvertrouwen) en
bevlogenheid mediëren.

5. Persoonlijke hulpbronnen fungeren als ‘confounding variabele’ (figuur 2e). Omdat
persoonlijke hulpbronnen zowel van invloed kunnen zijn op welbevinden
(punt 1) als op de perceptie van werkeisen en energiebronnen (punt 4), kun-
nen ze de rol van ‘confounding variabele’ vervullen die een mogelijke valse
relatie tussen werkkenmerken en welbevinden verklaart. Dit is onderzocht
door Bakker, Boyd, Dollard, Gillespie et al. (2010), die vonden dat de mate
van extraversie van Australische academici het positieve verband tussen ener-
giebronnen en bevlogenheid (grotendeels) verklaarde. Tevens werden aanwij-
zingen gevonden voor de rol van neuroticisme als ‘confounding variabele’ in
de relatie tussen werkeisen en psychologische stressreacties.

De bovengenoemde bevindingen laten zien dat persoonlijke hulpbronnen een
belangrijke rol spelen in het JD-R model, maar ook dat van een eenduidige plaats
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in het model geen sprake is. Er zijn ten minste vijf verschillende (en elkaar niet
uitsluitende) manieren waarop persoonlijke hulpbronnen in het JD-R model
geplaatst kunnen worden. Of anders geformuleerd, de plaats van persoonlijke
hulpbronnen in het JD-R model hangt af van het perspectief dat men hanteert
(zie hierna).

3.3 Het JD-R model als bron van inspiratie
Het JD-R model heeft ook als inspiratiebron gediend voor onderzoek dat niet pri-
mair beoogde het model als zodanig te toetsen. We laten achtereenvolgens zien:
(1) hoe het JD-R model is gebruikt om bestaande onderzoeksresultaten te inte-
greren; (2) hoe gedeelten van het model zijn verfijnd; en (3) hoe met behulp van
dagboekstudies de dynamiek binnen het JD-R model is bestudeerd.
Het JD-R model als conceptueel raamwerk. In hun kwalitatieve overzichtsartikel van
de determinanten van innovatie en creativiteit op het werk gebruikten Huhtala
en Parzefall (2007) het JD-R model als conceptueel raamwerk om de empirische
studies op dit gebied te integreren. Daarbij bleek dat burnout een remmende en
bevlogenheid een bevorderende invloed op innovatie en creativiteit heeft. Nahr-
gang, Morgeson en Hofmann (2011) gebruikten het JD-R model om een meta-
analytisch model over veiligheid op het werk te toetsen op basis van ruim 200
steekproeven. Het bleek dat werkeisen (stressoren als veiligheidsrisico’s, gevaar-
lijke situaties, fysieke belasting en complexiteit) en energiebronnen (kennis over
veiligheid, regelruimte en een steunende omgeving) indirect samenhingen met
ongevallen, verwondingen en onveilig gedrag, via stressreacties en welbevinden.
Deze resultaten zijn dus in lijn met het uitputtings- en het motivationele proces
van het JDR-model.
Verfijning van het JD-R model. LePine, LePine en Jackson (2004) hebben een
onderscheid gemaakt tussen twee soorten werkeisen: ‘uitdagingen’ (zoals werk-
druk, tijdsdruk en verantwoordelijkheid) en ‘belemmeringen’ (zoals rolconflict,
rolambiguïteit en bureaucratie). Volgens hen zijn beide in principe spanningsvol,
maar leiden uitdagingen tot leren, ontwikkeling en groei, terwijl belemmeringen
dat juist in de weg staan. In de context van het JD-R model betekent dit dat het
onjuist is om uit te gaan van een unitair ‘werkeisen’-concept, dan wel om werk-
eisen gelijk te stellen aan ‘stressoren’; sommige eisen representeren uitdagingen,
andere belemmeringen. Uit een meta-analyse van Crawford, LePine en Rich
(2010) bleek inderdaad dat zowel belemmeringen als gebrek aan uitdaging ver-
band hielden met burnout, terwijl de relatie tussen werkstressoren en bevlogen-
heid afhing van de aard van de stressor dan wel werkeis; uitdagingen hingen posi-
tief samen met bevlogenheid, belemmeringen negatief. Zoals voorspeld door het
JD-R model bleken energiebronnen negatief samen te hangen met burnout en
positief met bevlogenheid. Soortgelijke bevindingen zijn gerapporteerd in een
studie met Nederlandse en Vlaamse steekproeven, alhoewel de relatie tussen uit-
daging en uitputting daar niet significant bleek te zijn (Van den Broeck, De Cuy-
per, De Witte & Vansteenkiste, 2010). Met andere woorden, de ene werkeis
(belemmering) is de andere (uitdaging) niet.
Dynamische relaties in het JD-R model. Het meeste onderzoek met het JD-R model
richt zich op verschillen tussen werknemers. Met behulp van dagboekstudies zijn
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recentelijk echter ook verschillen binnen dezelfde werknemers over een bepaalde
periode onderzocht. Daarbij wordt een relatief kleine groep werknemers dagelijks
gedurende een periode van enkele dagen tot enkele weken gevolgd. Meestal vult
men aan het einde van de werkdag een korte vragenlijst in, terwijl aan het begin
van de studie een uitvoeriger vragenlijst wordt ingevuld (de baseline meting).
Aldus kunnen dagelijkse veranderingen worden vastgesteld, waarbij gecontro-
leerd wordt voor het baseline niveau. Gebruikmakend van een dergelijke onder-
zoeksopzet vonden Kühnel, Sonnentag en Bledow (2012) dat energiebronnen
(positief psychologisch klimaat en regelruimte) en persoonlijke hulpbronnen
(herstel van de arbeidsinspanningen van de dag ervoor) een positief effect hadden
op bevlogenheid op alle dagen van de werkweek. Voorts bleek dat tijdsdruk (een
werkeis) op dagen waarop de werknemers veel regelruimte hadden, positief gere-
lateerd was aan bevlogenheid, terwijl diezelfde tijdsdruk op dagen waarop zij wei-
nig regelruimte hadden, een negatieve invloed had op bevlogenheid. Deze bevin-
ding toont aan dat regelruimte het makkelijker maakt om met stressoren op het
werk om te gaan en dat de combinatie van stressoren/werkeisen en energiebron-
nen bevlogenheid bevordert. Het eerste past goed bij de assumpties van het JD-C
model (Karasek, 1979), terwijl het tweede overeenkomt met de resultaten van
surveyonderzoek naar het JD-R model (Bakker et.al., 2007; Hakanen et al., 2005).
Een dagboekstudie bij een fastfoodrestaurant liet zien dat dagelijkse fluctuaties in
energiebronnen (regelruimte, coaching door de chef en een goed teamklimaat)
samenhangen met overeenkomstige veranderingen in bevlogenheid (Xanthopou-
lou et al., 2009). Op dagen waarop meer energiebronnen beschikbaar waren, bleek
het personeel niet alleen meer bevlogen, maar werd er ook meer omgezet dan op
dagen waarop minder energiebronnen beschikbaar waren. Een soortgelijke dag-
boekstudie bij cabinepersoneel van een vliegtuigmaatschappij toonde aan dat
bevlogenheid de relatie medieert tussen steun van collega’s en inrolprestatie
(Xanthopoulou et al., 2008).
Deze drie dagboekstudies illustreren het dynamische karakter van het motivatio-
nele proces zoals dat verondersteld wordt door het JD-R model. Het dagelijkse
niveau van bevlogenheid blijkt te variëren met de gepercipieerde werksituatie van
die dag. Voorts blijkt dat bevlogenheid de relatie tussen energiebronnen en pres-
tatie ook op dagniveau medieert. En ten slotte komt naar voren dat energiebron-
nen en persoonlijke hulpbronnen beide effect hebben op bevlogenheid op dagni-
veau. Deze bevindingen zijn in lijn met surveyonderzoek naar het JD-R model dat
is gebaseerd op een vergelijking tussen personen.
Al met al kan geconcludeerd worden dat de resultaten van het onderzoek dat
geïnspireerd is door het JD-R model, overeenkomen met die van het onderzoek
waarin toetsing van het model an sich centraal staat. Bovendien heeft dit onder-
zoek een aantal nuanceringen aangebracht, bijvoorbeeld met betrekking tot de
aard van werkeisen en het dynamische karakter van het JD-R model.
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4 Kritische reflectie

Nu we hebben gezien hoe het JD-R model zich heeft ontwikkeld en in hoeverre
het door empirisch onderzoek wordt ondersteund, is het tijd voor kritische reflec-
tie, dit vooral met het oog op toekomstig onderzoek. Dit doen we aan de hand van
zes thema’s.

4.1 Het epistemologische gehalte van het JD-R model
Zoals eerder aangegeven is het JD-R model een open, heuristisch model in plaats
van een gesloten model met een a priori vastgestelde verzameling specifieke ele-
menten. Een telling leert dat er het afgelopen decennium maar liefst 30 verschil-
lende werkstressoren dan wel werkeisen, 31 energiebronnen, 12 persoonlijke
hulpbronnen en 22 uitkomsten in het kader van het JD-R model zijn onder-
zocht.4 Het feit dat zo’n grote diversiteit aan variabelen in het model kan worden
geïncorporeerd, vormt zowel de kracht als de zwakte van het JD-R model. Het
verleent het model weliswaar de reikwijdte en flexibiliteit om toegepast te worden
in tal van situaties, maar dat gaat ten koste van de generaliseerbaarheid. Bijvoor-
beeld, het feit dat een interactie-effect van tijdsdruk en controle op bevlogenheid
is gevonden (Kühnel et al., 2012), impliceert niet dat soortgelijke interacties
bestaan tussen alle werkeisen en alle energiebronnen.
In feite zijn aanvullende theorieën nodig om te verklaren waarom specifieke wer-
keisen interacteren met specifieke energiebronnen. Een dergelijke verklaring kan
overigens niet worden geboden door het Demand-Induced Strain Compensation
(DISC) model (De Jonge, Dormann & Van den Tooren, 2008). Volgens het DISC-
model kunnen energiebronnen uit een specifiek domein (emotioneel, fysiek of
cognitief) alleen werkeisen uit datzelfde domein compenseren, zodat (alleen) de
symptomen uit dat specifieke domein verminderen. Bijvoorbeeld, emotionele
belasting wordt gecompenseerd door emotionele steun, zodat de mate van emotio-
nele uitputting vermindert. In het DISC-model wordt dit zogenoemde matchings-
principe echter gepostuleerd zonder dat daar een inhoudelijke verklaring voor
wordt gegeven. Met ander woorden, het DISC-model gaat weliswaar een stap ver-
der dan het JD-R model door het benoemen van drie specifieke domeinen waarop
werkeisen/stressoren, energiebronnen en stressreacties betrekking hebben, maar
ook bij dit model ontbreekt een psychologische verklaring waarom werkeis X uit
domein Y vooral (dan wel uitsluitend) met energiebron Z uit domein Y zou inter-
acteren.
In het bovengenoemde geval van Kühnel et al. (2012) ligt het in de rede dat Kara-
seks (1979) JD-C model deze inhoudelijke psychologische rol vervult, maar ook
andere theoretische perspectieven zijn gebruikt om de resultaten die met behulp
van het JD-R model zijn gevonden te verklaren. Voorbeelden daarvan zijn Hob-
folls (2002) Conservation of Resources Theory, Fredricksons (2001) Broaden-and-
Build Theory, Bandura’s (1997) Social Cognitive Theory, en Deci en Ryans (2000)
Self-Determination Theory. Het gebruik van dergelijke psychologische theorieën is
noodzakelijk om de onderliggende psychologische processen te verklaren die ten
grondslag liggen aan de samenhangen zoals die door het JD-R model beschreven
worden. Met andere woorden, in plaats van een verklarend model is het JD-R
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model eerder een descriptief, heuristisch model dat de relatie beschrijft tussen
bepaalde typen variabelen. Het JD-R model stelt dat werkeisen per definitie ener-
gie consumeren, waardoor ze kunnen uitgroeien tot stressoren, die op termijn
kunnen leiden tot mentale uitputting en daarmee samenhangende gezondheids-
problemen (het uitputtingsproces). Op analoge wijze bezitten energiebronnen per
definitie motivationeel potentieel en kunnen daardoor op termijn leiden tot bevlo-
genheid en daaraan gerelateerde positieve uitkomsten (het motivationele proces).
De ‘verklaring’ van beide processen volgt daarmee rechtstreeks uit de definitie
van werkeisen/stressoren en energiebronnen.
Samengevat, het JD-R model specificeert welk type werk- en persoonlijke kenmer-
ken tot welk type psychologische toestanden en uitkomsten leiden, maar niet
waarom dat zo is. Het feit dat het JD-R model slechts een beperkt inzicht geeft in
de psychologische achtergrond van bepaalde relaties, kan als een belangrijke
beperking van het model worden beschouwd. Tegelijkertijd kan deze beperking
zonder al te veel problemen worden overwonnen door het inzetten van aanvul-
lende, vaak goed onderzochte psychologische theorieën. Die hebben dan de status
van hulptheorie. Aan de andere kant kan het JD-R model als een elegante en
spaarzame beschrijving worden gezien van de manier waarop werk- en persoon-
lijke kenmerken gerelateerd zijn aan psychologische toestanden en voor organisa-
ties relevante uitkomsten. Aldus kan het JD-R model pragmatisch worden ingezet
in uiteenlopende gevallen om de gezondheid, het welbevinden en de prestaties
van werknemers te verbeteren.
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. Om het inzicht te vergroten in de werking
van onderliggende psychologische mechanismen zouden verklarende psychologi-
sche theorieën meer systematisch in het JD-R model moeten worden geïnte-
greerd dan tot nu toe het geval is.

4.2 Het onderscheid tussen werkeisen en energiebronnen
Het onderscheid tussen werkeisen en energiebronnen is niet zo helder als op het
eerste gezicht lijkt. Immers, een gebrek aan een bepaalde energiebron zou ook als
de aanwezigheid van een stressor/werkeis opgevat kunnen worden. Wanneer een
werknemer weinig energiebronnen tot zijn beschikking heeft, zal hij zich namelijk
meer inspanning moeten getroosten om zijn werkdoelen te behalen. Als iemand
bijvoorbeeld niet door collega’s geholpen wordt, zal het hem meer moeite kosten
om zijn werk af te krijgen; de werkdruk neemt toe door een gebrek aan sociale
steun. Omdat het JD-R model ervan uitgaat dat inspanning het constituerende
element van werkeisen vormt, leidt dit tot de paradoxale conclusie dat gebrek aan
energiebronnen equivalent lijkt te zijn met een aanwezigheid van werkeisen dan
wel werkstressoren. Maar hoe komt het dan dat werkeisen en energiebronnen
ondanks het vage conceptuele onderscheid empirisch gesproken toch steeds als
twee onderscheiden factoren naar voren komen in het JD-R model? Dat komt
omdat werkeisen negatief (als energievreters dan wel als stressor) en energiebron-
nen positief (als energiegevers) ervaren worden. Of anders geformuleerd, werk-
eisen hebben een negatieve valentie en energiebronnen een positieve valentie.
Beschouwen we de definities nader, dan zien we dat negatieve en positieve valen-
ties deel uitmaken van de omschrijving van werkeisen respectievelijk energie-
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bronnen. Immers, bij werkeisen gaat het om aspecten van het werk die inspan-
ning vereisen en waaraan dientengevolge fysiologische en psychologische kosten
verbonden zijn. En deze kosten zijn per definitie negatief. Bij energiebronnen
gaat het om aspecten van het werk die: (a) functioneel zijn bij het bereiken van
werkdoelen; (b) de negatieve invloed van hoge werkeisen (stressoren) verminderen,
en/of (c) persoonlijke groei en ontwikkeling stimuleren. Welnu, bereiken van doe-
len, verminderen van stressoren en persoonlijke ontwikkeling zijn alle drie per
definitie positief.
Maar hoe zit het nu met werkeisen die, zoals we eerder zagen, zowel een belem-
mering als een uitdaging kunnen vormen? De meta-analyse van Crawford et al.
(2010) toonde aan dat belemmeringen negatief zijn gerelateerd aan bevlogenheid
en uitdagingen positief, terwijl beide een positief verband vertoonden met burn-
out. Op het eerste gezicht lijkt het eerstgenoemde resultaat in tegenspraak met
de definitie van werkeisen; hoe kan een werkeis (immers vaak een stressor) een
positief effect hebben? Eén mogelijkheid is dat de negatieve valentie van de werk-
eis als het ware ‘overruled’ wordt door de voorstelling dat de inspanning die men
zich getroost – inclusief de daarmee verbonden kosten – de moeite waard is. Een
uitdaging – want daar hebben we het hier over – is niets anders dan een werkeis
die de belofte in zich draagt om op termijn iets positiefs op te leveren. Iemand
met een verantwoordelijke baan moet bijvoorbeeld hard werken en zich erg
inspannen, wat stress kan opleveren. Echter, die baan zal vaak ook veel mogelijk-
heden bieden om te leren en zich te ontwikkelen, en de positieve belofte daarvan
werkt motiverend en bevordert de bevlogenheid. Een andere mogelijkheid is dat
primaire en secundaire appraisal hier een rol spelen (Lazarus & Folkman, 1984).
Werkenden zouden bijvoorbeeld een werkeis kunnen beoordelen als uitdagend of
als belemmerend, afhankelijk van de mate waarin de beschikbare hulpbronnen
voldoende zijn om aan de taakeis te kunnen voldoen. De betreffende interactie
tussen werkeisen en hulpbronnen is echter noch door LePine et al. (2004), noch
door Crawford et al. (2010) onderzocht, zodat hierover geen harde uitspraken
kunnen worden gedaan.
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. Het verdient aanbeveling om systematisch
op zoek te gaan naar werkeisen die als uitdaging opgevat kunnen worden. Tot op
heden zijn er nog maar drie (werkdruk, tijdsdruk en verantwoordelijkheid) onder-
zocht in het kader van het JD-R model (Crawford et al., 2010). Op termijn zou het
onderscheid tussen belemmeringen en uitdagingen standaard in het JD-R model
kunnen worden opgenomen.

4.3 De rol van persoonlijke hulpbronnen en kwetsbaarheidsfactoren
Zoals hierboven is weergegeven, kunnen persoonlijke hulpbronnen op vijf ver-
schillende manieren in het JD-R model worden opgenomen (zie figuur 2). Voor
elk van deze rollen is enig empirisch bewijs aanwezig, terwijl het op voorhand niet
duidelijk is wat de juiste manier is. Dit illustreert wederom het heuristische
karakter van het JD-R model: persoonlijke hulpbronnen zijn van belang, maar
aanvullende theorieën bepalen de wijze waarop deze in het model geïntegreerd
worden. Het is naar alle waarschijnlijkheid te simpel om te veronderstellen dat
alle persoonlijke hulpbronnen eenzelfde plaats in het model innemen. Tot op
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heden is de plaats van persoonlijke hulpbronnen in het model niet systematisch
onderzocht, dat wil zeggen dat sommige hupbronnen uitsluitend als mediatoren
zijn onderzocht en andere uitsluitend als moderatoren of ‘confounders’. Het zou
dus kunnen zijn dat bepaalde hupbronnen een specifieke positie in het model inne-
men en andere hulpbronnen weer een andere positie. Toekomstig onderzoek zal
daar uitsluitsel over moeten geven. Zoveel is echter duidelijk, ‘de’ plaats van per-
soonlijke hulpbronnen in het JD-R model bestaat niet.
Daarnaast zijn er tot op heden in analogie met persoonlijke hulpbronnen geen
persoonlijke kwetsbaarheidsfactoren opgenomen in het JD-R model, zoals neuroti-
cisme, werkverslaving en pessimisme. Ook hierbij geldt dat er geen ‘juiste’ manier
is om deze kwetsbaarheidsfactoren in het JD-R model onder te brengen. Zo kan
workaholisme bijvoorbeeld leiden tot hogere werkeisen (en daarmee werkstress)
omdat werkverslaafden steeds op zoek zijn naar meer werk (Machlowitz, 1980).
Workaholisme kan echter ook de relatie tussen werkeisen en burnout modereren,
waarbij werkverslaafden meer burnoutklachten vertonen dan niet-werkverslaaf-
den omdat ze niet voldoende herstellen van de inspanningen die hun werk vergt
(Law, Sweeney & Summers, 2008).
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. Meer systematisch onderzoek zou kunnen
aantonen dat verschillende persoonlijke hulpbronnen een verschillende, speci-
fieke positie in het JD-R model innemen (zie figuur 2). Zo lijkt het er op dat waar-
genomen eigen competentie een sleutelrol vervult als persoonlijke hulpbron die
het motivationele proces aanjaagt. Verder onderzoek hiernaar ligt dan ook in de
rede. Tevens zouden persoonlijke kwetsbaarheidsfactoren in analogie met per-
soonlijke hulpbronnen systematisch kunnen worden onderzocht in het kader van
het JD-R model.

4.4 De verwevenheid van het uitputtings- en het motivationele proces
Het JD-R model veronderstelt weliswaar een uitputtings- en een motivationeel
proces, maar het lijkt erop dat deze processen twee kanten van dezelfde medaille
vormen. Dat wil zeggen, wanneer de gezondheid en het welbevinden worden aan-
getast, zal dat zijn weerslag hebben op de motivatie, en vice versa. In het eerste
deel van dit artikel hebben we aangetoond dat de meeste JD-R studies negatieve
relaties vonden tussen: (1) werkeisen en energiebronnen; (2) energiebronnen en
burnout; (3) burnout en bevlogenheid. Daarnaast bleek dat een bepaald type werk-
eis (uitdaging) positief samenhing met bevlogenheid. Met andere woorden, beide
processen zijn met elkaar verbonden, zij het dat de sterkte van deze verbanden
varieert van zwak tot matig. Dit impliceert dat als we het ene proces willen begrij-
pen, we ook het andere proces in ogenschouw moeten nemen, en vice versa. Het
uitputtings- en het motivationele proces moeten dus gezamenlijk worden bestu-
deerd, omdat het één niet tot het ander gereduceerd kan worden. Dat betekent
dus ook dat burnout en bevlogenheid, zoals het JD-R model postuleert, twee
afzonderlijke negatief gerelateerde psychologische toestanden zijn. Niet alleen
blijkt uit een groot aantal factor-analytische studies dat de indicatoren van beide
concepten op twee verschillende latente variabelen laden (zie Schaufeli & Bakker,
2010, voor een overzicht), maar burnout en bevlogenheid hebben – althans
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gedeeltelijk – ook andere oorzaken en gevolgen, zoals gepostuleerd door het JD-R
model (zie 4.3 en figuur 1).
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. Het wordt afgeraden om alleen het uitput-
tingsproces of het motivatieproces te onderzoeken; daarvoor zijn beide processen
te zeer met elkaar verweven. In plaats daarvan zou de nadruk meer moeten
komen te liggen op de relatie tussen werkeisen en energiebronnen (zie 4.2) en
tussen negatieve en positieve uitkomsten (zoals arbeidsprestatie en gezondheids-
klachten).

4.5 Wederkerige causaliteit en kringloop
Het JD-R model veronderstelt rechtstreekse causale relaties tussen werkeisen en
energiebronnen enerzijds, en gezondheid, welbevinden en andere uitkomsten
anderzijds. Longitudinale studies hebben echter aangetoond dat er van wederke-
rige causale relaties sprake is, zowel ten aanzien van het motivationele proces
(Hakanen et al., 2008; Llorens et al., 2007; Schaufeli et al., 2009, Xanthopoulou et
al., 2008) als ten aanzien van het uitputtingsproces (Ten Brummelhuis, Ter Hoe-
ven, Bakker & Peper, 2011). Dit wijst op het bestaan van een positieve respectie-
velijk negatieve kringloop. In het eerste geval beïnvloeden energiebronnen, per-
soonlijke hulpbronnen en bevlogenheid elkaar over en weer, terwijl in het tweede
geval werkeisen, gebrek aan energiebronnen en burnout elkaar wederzijds beïn-
vloeden. Een dergelijke wederzijdse causaliteit onderstreept het dynamische
karakter van het JD-R model. Klaarblijkelijk is de aanname van lineaire causaliteit
die slechts in één richting werkt, te simplistisch.
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. Het lijkt wenselijk om de dynamiek van het
JD-R model meer systematisch te ontrafelen. Een aanknopingspunt daarvoor
biedt bijvoorbeeld de Social Cognitive Theory (Bandura, 1997), die stelt dat presta-
tie de bevlogenheid en waargenomen eigen competentie beïnvloedt vanwege het
positieve, motivationele effect dat mastery experiences hebben. Immers, prestatie
impliceert het bereiken van een gewenst doel en daarmee de ervaring van con-
trole. Toekomstig onderzoek zou voorts het bestaan van een positieve, opwaartse
spiraal kunnen onderzoeken. Daar waar het bij een positieve kringloop slechts
gaat om wederkerige verbanden, gaat het bij een opwaartse spiraal ook om een
toename in het gemiddelde over de tijd. Een bepaalde energiebron zou dan niet
alleen moeten leiden tot bevlogenheid en andersom, maar ook het niveau van
bevlogenheid dienen te verhogen (Salanova et al., 2010). Mutatis mutandis geldt
hetzelfde voor burnout. Hier gaat het om een neerwaartse spiraal waarbij een
cumulatief verlies van energiebronnen hand in hand gaat met een toename van
burnoutklachten, zoals beschreven in de COR-theorie (Hobfoll & Shirom, 2000).

4.6 Het JD-R model op collectief/team-niveau
In oorsprong richt het JD-R model zich op individuele werknemers, maar het
model kan in principe ook worden toegepast op het functioneren van werkteams
of zelfs hele organisaties. Dat vergt echter wel een aanpassing van het meetin-
strumentarium. Het JD-R model is weliswaar op team-niveau onderzocht, maar
daarbij zijn de scores van individuele teamleden geaggregeerd tot een teamscore
(Bakker et al., 2008; Xanthopoulou et al., 2009). Feitelijk wordt daarmee het com-
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patibiliteitsprincipe (Ajzen, 2005) geschonden, dat stipuleert dat alle variabelen
in een model van hetzelfde specificiteitsniveau dienen te zijn. Collectieve con-
structen (energiebronnen van een team) moeten dus worden bestudeerd in relatie
tot andere collectieve constructen (teambevlogenheid, teamprestatie), en niet in
relatie tot individuele concepten als bevlogenheid of arbeidsprestatie. Recentelijk
onderzochten Torrente, Salanova, Llorens en Schaufeli (2012) de relatie tussen
energiebronnen, bevlogenheid en teamprestatie. Daarbij volgden ze het compati-
biliteitsprincipe door bij de operationalisering gebruik te maken van de zoge-
noemde reference shift van individueel naar teamniveau. Daarmee wordt bedoeld
dat er in de items van de vragenlijst niet naar de persoon zelf (‘ik’/’mij’), maar
naar diens team (‘mijn team’/’wij’) wordt verwezen. Aldus wordt een waarlijk col-
lectief construct gemeten (zie ook Vera, Le Blanc, Taris & Salanova, in press).
Zoals voorspeld door het JD-R model, bleek teambevlogenheid de relatie te medi-
eren tussen sociale energiebronnen van het team en teamprestatie, zoals beoor-
deeld door de teamleider.
Aanbeveling voor toekomstig onderzoek. In plaats van individuele scores op het vlak
van werkkenmerken, psychologische toestanden en uitkomsten te aggregeren,
zou toekomstig onderzoek met het JD-R model op het team- en organisatieniveau
gebruik moeten maken van waarlijk collectieve maten en rekening moeten hou-
den met de sociaalpsychologische principes die ten grondslag liggen aan collec-
tieve percepties en ervaringen. Het feit dat het JD-R model toegepast kan worden
op team- en organisatieniveau, veronderstelt de aanwezigheid van sociaalpsycho-
logische processen bij de totstandkoming van gedeelde percepties (ten aanzien
van werkkenmerken) en gedeelde ervaringen (collectieve burnout en bevlogen-
heid). Een voorbeeld van het laatste is het proces van emotionele besmetting dat
het ‘overspringen’ van bevlogenheid en burnout in teams zou kunnen verklaren
(Bakker, Van Emmerik & Euwema, 2006).

5 Conclusie

Het is niet waarschijnlijk dat de populariteit van het JD-R model op korte termijn
zal verminderen: haar open, heuristische karakter dat een brede toepassing moge-
lijk maakt, staat daarvoor garant. Nog belangrijker is dat de assumpties van het
JD-R model worden ondersteund door een imposant en groeiend corpus van
– deels longitudinaal – onderzoek dat in diverse landen, bij diverse beroepsgroe-
pen en in tal van organisaties is uitgevoerd. Dat laat onverlet dat: (a) het model
zijn (epistemologische) beperkingen kent; (b) het onderscheid tussen werkeisen
en energiebronnen nuance behoeft; (c) de rol van persoonlijke hulpbronnen en
kwetsbaarheidsfactoren nog niet duidelijk is; (d) het uitputtings- en motivatie-
proces sterk met elkaar verweven zijn; (e) er sprake is van dynamische in plaats
van veronderstelde lineaire relaties (positieve en negatieve kringloop); en (f) er
methodologische problemen zijn met de toepassing van het JD-R model op collec-
tief niveau. Naar aanleiding van elk van deze zes punten zijn aanbevelingen voor
verder onderzoek gegeven. Dergelijk onderzoek onderstreept de flexibiliteit en
vitaliteit van het JD-R model, oftewel het vermogen om verschillende ideeën en
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onderzoeksbevindingen te accommoderen en richting te geven aan nieuw onder-
zoek op het terrein van de psychologie van arbeid en gezondheid.

Praktijkbox
Wat betekenen de resultaten voor de praktijk?
– Het JD-R model wordt breed ingezet in het praktische organisatieadvies

en -onderzoek. Verschillende Nederlandse adviesbureaus hebben het JD-
R model de afgelopen jaren omarmd. Het model wordt doorgaans
gebruikt als basis voor een (online) vragenlijst, die zowel wordt ingezet
ten behoeve van individuele werknemers als ten behoeve van organisaties
of onderdelen daarvan.

– Hoewel er veel empirische ondersteuning is voor het model, kent het ook
belangrijke praktische problemen en beperkingen. Eén daarvan is dat het
model vooral beschrijvend van aard is: het laat zien welke taakkenmerken
gerelateerd zijn aan fenomenen als burnout, bevlogenheid en werkpresta-
tie. Het geeft echter geen afdoende verklaring voor deze relaties. Om deze
relaties te begrijpen – en op gefundeerde wijze interventies te ontwikke-
len – zijn aanvullende, meer specifieke theorieën nodig.

– Een tweede probleem is dat het onderscheid tussen werkeisen en energie-
bronnen minder helder is dan het lijkt. De afwezigheid van een belang-
rijke energiebron kan een belangrijke werkeis/stressor zijn, terwijl ook
een teveel aan een energiebron (bijvoorbeeld autonomie) kan leiden tot
stress. Ook kan er onderscheid worden gemaakt tussen werkeisen die
belemmerend dan wel uitdagend werken, waarbij het laatste type werkeis
positieve effecten zou kunnen hebben. Het is daarom vaak onwenselijk
om de uitdagende aspecten van een baan te verminderen. Niet alle werk-
eisen en energiebronnen kunnen dus over één kam worden geschoren.

Noten

1 In het Nederlands ook wel WEB-model genoemd, naar Werkstressoren en Energie-
Bronnen.

2 ‘Job demands’ wordt ook wel vertaald als ‘taakeisen’. Wij prefereren echter de wat bre-
dere term ‘werkeisen’, omdat het ook om eisen gaat die voortvloeien uit de organisatie
en de context van het werk.

3 Schaufeli en Bakker (2004, p. 296) vervingen mental effort door psychological (i.e., men-
tal and emotional) effort, waardoor ook emotionele arbeid deel uitmaakt van het
domein.

4 Een lijst hiervan is te verkrijgen bij de eerste auteur.
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The Job Demands-Resources Model: A critical review

Wilmar Schaufeli & Toon Taris, Gedrag & Organisatie, volume 26, June 2013, nr. 2,
pp. 182-204.

The Job Demands-Resources model (JD-R model) has become popular among
both researchers and practitioners. The current version of the model proposes
that high job demands lead to strain and ill-health (the health impairment pro-
cess), whereas high resources lead to increased motivation and productivity (the
motivational process). We first review the model’s development and its assump-
tions and then present an overview of the main findings obtained with the model.
Although the model’s predictions are largely supported, several critical comments
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can be made. These include the model’s epistemological status, the differentiation
between demands and resources, the role of personal resources, the interdepen-
dence of the health impairment and the motivational processes, the direction of
causality, and the model’s applicability at the collective/team level. Based on
these issues, suggestions for future research on the JD-R model are proposed.

Job Demands-Resources model
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