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Welzijn 
Interventies

The Work Wellbeing Playbook is een beknopte gids die inzichten samenvat uit een grootschalige 
systematische literatuurstudie naar interventies op het gebied van welzijn op het werk. Het 
handboek presenteert de belangrijkste inzichten op een toegankelijke en begrijpelijke manier, en is 
eenvoudig in gebruik.

Met steun van Indeed, en in samenwerking met onze academische partner bij het Wellbeing
Research Centre van de Universiteit van Oxf ord , heeft de World Wellbeing Movement dit handboek 
samengesteld. Het bestaat uit met bewijs onderbouwde interventies, ingedeeld in 12 belangrijke 
factoren die van invloed zijn op welzijn op de werkplek.

De onderzoekers hebben meer dan 3.000 academische studies over welzijnsinterventies op de 
werkplek beoordeeld. Het doel was om strategieën te identificeren waarvan bewezen is dat ze het 
welzijn van medewerkers in diverse werkomgevingen vergroten. In de wetenschap dat zakelijke 
leiders vaak met tijdgebrek kampen, hebben we de belangrijkste inzichten kort en overzichtelijk 
samengevat in dit vrij toegankelijke hulpmiddel, om zo drukbezette professionals te ondersteunen.

Dit handboek borduurt verder op de wetenschappelijke onderbouwde aanbevelingen van de 
World Wellbeing ¶ɐʬǸɃǸɅʌẏɾom te meten hoe medewerkers zich voelen op het werk , 
en waarom ze zich zo voelen . Dit werkt net als de Indeed Work Wellbeing Score , die ook in 
samenwerking met experts van het Wellbeing Research Centre is ontwikkeld. Als je eenmaal de 
gegevens hebt verzameld, kun je met dit handboek die gebieden te identificeren en aanpakken die 
binnen jouw organisatie verbeterd kunnen worden.

We raden bedrijfsleiders aan om diversiteit in gedachten te houden bij het gebruik van dit 
handboek, om een holistische welzijnsstrategie voor hun medewerkers op te zetten. Bij het kiezen 
van interventies moeten werkgevers rekening houden met factoren zoals de werkomgeving, de 
industrie, de geografische locatie, en de unieke behoeften van hun werknemers.

Hoewel er geen toverformule is en alle interventies beperkingen hebben, beginnen veel bedrijven 
positieve veranderingen te realiseren als ze meerdere interventies combineren, zoals interventies op 
organisatie -, groeps - en individueel niveau, die verschillende factoren behelzen die het welzijn van 
werknemers beïnvloeden.
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Bekijk hier de video : https://www.youtube.com/watch?v=EUjWvb0A2rU

Werk verbeteren met het Work Wellbeing Playbook

https://www.youtube.com/watch?v=EUjWvb0A2rU


Hoe je alles uit deze presentatie haalt

1
¶ɐǸǱȡȓ ȲǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ǍǍɅ ɐɃ ǱǸ uɅǱǸǸǱẁǸɅɵʔǽʌǸṧğǸȺʽȡȲɅ ɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶṧ ȡɅ ʌǸ ʬʔȺȺǸɅṣ æɶɐǩǸǸɶ ǸǸɅ ʽɐ țɐɐȓ 
ɃɐȓǸȺȡȲȶǸ ɶǸɾɳɐɅɾǸ ɶǍʌǸʌǸ ȶɶȡȲȓǸɅṞ ʽɐǱǍʌ ǱǸ ɶǸɾʔȺʌǍʌǸɅ ǱǸ ǱȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌ ʬǍɅ ȲǸ ɳǸɶɾɐɅǸǸȺ ʭǸǸɶɾɳȡǸȓǸȺǸɅṣ 

2
Analyseer je resultaten en bepaal welke drivers van welzijn op het werk minder goed scoren . Deze drivers 
hangen vaak met elkaar samen . Denk daarom kritisch na over hoe deze aan elkaar gekoppeld zijn binnen je 
werkomgeving . 

3 Lees deze presentatie helemaal door en wees extra aandachtig voor de interventies die gericht zijn op drivers die 
je wilt aanpakken . 

4
fɐǪʔɾ ʬǸɶǱǸɶɐɳ ǱǸ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǱȡǸ ǱǍǍǱʭǸɶȶǸȺȡȲȶȓǸȧɃɳȺǸɃǸɅʌǸǸɶǱȶʔɅɅǸɅʭɐɶǱǸɅȡɅ ȲǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸǸɅ
ǱǸɅȶȓɐǸǱɅǍɐʬǸɶ ǱǸ ɃǍɅȡǸɶʭǍǍɶɐɳȲǸ ǱǸʽǸȶʔɅʌʌɐǸɳǍɾɾǸɅɐɃ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅǩȡɅɅǸɅȲǸ ʭǸɶȶɐɃȓǸʬȡɅȓʌǸ
ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ 
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Toon leiderschap
Integreer welzijn op 

het werk in

de missie van je 
organisatie. 

Ontwerp
Ontwerp een serie
interventies die is 

afgestemd op de 
bredere doelstellingen

van de organisatie. 

Inspireer
Zorg dat managers in 
je organisatie achter je 

staan om welzijn op 
het werk tot prioriteit

te maken en de ROI 
van interventies te

verhogen. 

Evalueer
Meet met betrouwbare

methoden hoe 

effectief je interventies
zijn en pas deze aan

op basis van de 

resultaten. 

Identificeer
Vraag werknemers

hoe ze zich voelen en

houd rekening met 
diversiteit; 

verschillende

behoeften vragen om 
verschillende
interventies.

Korngogpvggt
Integreerinterventies
in jeprocessenen

verlaagzoveel
mogelijkdrempelstot 

succes. 

Fasen om 
effectieve
en
duurzame
resultaten
te behalen



uɅ ǱǸ ɶǸɾʌ ʬǍɅ ǱǸʽǸ ǩɶɐɅ ʭɐɶǱǸɅ ɐɳ ǩǸʭȡȲɾ ȓǸǩǍɾǸǸɶǱǸ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ ɾǍɃǸɅȓǸʬǍʌṞ 
ȡɅȓǸǱǸǸȺǱ ɐɳ ǩǍɾȡɾ ʬǍɅ ǱǸʽǸ ᶯᶰ ȒǍǪʌɐɶǸɅ ǱȡǸ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ ǩǸȧɅʬȺɐǸǱǸɅṝ

Prestaties

Het welzijn van medewerkers 
hangt samen met het behalen 
van werkgerelateerde doelen 
door middel van competentie, 
prestatie en toewijding.

Waardering

Het uitspreken en tonen 
van oprechte waardering 
kan een enorme impact 
hebben op het welzijn .

Salaris

Eerlijke beloning en 
andere vormen van 
compensatie vormen de 
basis voor het bevorderen 
van welzijn op de 
werkplek.

Energie

Energieke medewerkers 
zijn meer betrokken, 
productiever en 
gelukkiger op de 
werkplek.

Flexibiliteit

Medewerkers meer vrijheid 
bieden als het gaat om waar
en wanneer ze werken kan 
hun welzijn en productiviteit 
verbeteren.

uɅǪȺʔɾȡǸ ǸɅ 
ɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ

EȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌ ȓǸǸȒʌ ʬɐɶɃ ǍǍɅ țǸʌ 
ɳǸɶɾɐɅǸǸȺɾǩǸɾʌǍɅǱṞ ǸɅ ȡɅǪȺʔɾȡǸ 
ǸɅ ɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ ɾʌǸȺȺǸɅ 
ɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾ ȡɅ ɾʌǍǍʌ ɐɃ ʌǸ 
ǩȺɐǸȡǸɅṣ

Leren

Medewerkers autonomie en 
toegang tot leer - en 
ontwikkelingsmogelijkhede
n geven biedt verschillende 
voordelen voor hun welzijn.

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ

ÃɅǱǸɶɾʌǸʔɅǸɅǱ 
ɃǍɅǍȓǸɃǸɅʌ ǩǸɳǍǍȺʌ ȡɅ 
ɾʌǸɶȶǸ ɃǍʌǸ țɐǸ ɃǸɅɾǸɅ 
ʽȡǪț ʬɐǸȺǸɅ ɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶ ǸɅ 
țǸȺɳʌ Ǹɶʬɐɐɶ ʌǸ ʽɐɶȓǸɅ ǱǍʌ 
țǸʌ ʭǸɶȶ ȓǸǱǍǍɅ ʭɐɶǱʌṣ

Zingeving

Zingeving kan een krachtige 
motivator zijn op de 
werkplek die zowel 
prestaties als het welzijn 
bevordert.

Stress

Stress kan tot ernstige 
risico's leiden voor het 
welzijn van medewerkers op 
de werkplek als er niets aan 
wordt gedaan. Identificeer 
en verlicht de onderliggende 
oorzaken.

Ondersteuning

Medewerkers die zich echt
gesteund voelen hebben 
minder last van stress, zijn 
meer tevreden op het werk, 
en presteren beter.

Vertrouwen

Vertrouwen bevordert een 
veilige werkomgeving 
waarin medewerkers zich 
gesteund en gewaardeerd 
voelen. Dit bevordert 
creativiteit, innovatie en 
samenwerking.



Werknemers kunnen pas prestaties
leveren wanneer ze uitdagingen
overwinnen door hun vaardigheden , 
inspanningen en inzet . Het behalen
van werkgerelateerde doelen die 
werknemers zelf ook als waardevol
beschouwen , heeft mogelijk een
positief effect op hun welzijn . 
Organisaties die hun werknemers
helpen om betekenisvolle prestaties te
leveren , zien dan mogelijk
verbeteringen binnen welzijn en
productiviteit . 

æɶǸɾʌǍʌȡǸɾ
zijn een belangrijke factor 

voor het welzijn op de 
werkplek



Geef samen vorm aan werknemersbeoordelingen
Eɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸǩǸʌɶǸȶȶǸɅǩȡȲțǸʌ ɐɳʽǸʌʌǸɅʬǍɅ ǸǸɅǸȒȒǸǪʌȡǸȒṞ ǸǸɶȺȡȲȶǸɅ

ǪɐɅɾʌɶʔǪʌȡǸȒǩǸɐɐɶǱǸȺȡɅȓɾɳɶɐǪǸɾȡɅ ɳȺǍǍʌɾʬǍɅ țǸɅ ǱǍǍɶʬǍɅʔȡʌʌǸɾȺʔȡʌǸɅṞ ʬǸɶȓɶɐɐʌȲǸ

ǱǸ ʌɶǍɅɾɳǍɶǍɅʌȡǸṞ ɐɅʌʬǍɅȓȲǸǩǸʌǸɶǸȒǸǸǱǩǍǪȶ ǸɅȓǍȲǸɃɐȓǸȺȡȲȶǩǸʌǸɶǸɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾʽȡǸɅṣᶯṞᶰ

Eɐɐɶ ɾǍɃǸɅɃǸʌ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɃǸʌȡɅȓǸɅʬɐɐɶǩǸɐɐɶǱǸȺȡɅȓɾǱɐǸȺǸȡɅǱǸɅʌǸ

ɾǸȺǸǪʌǸɶǸɅṞ ȶǸɅʌȡǸǱǸɶǸǸɅǱǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸʬǸɶʭǍǪțʌȡɅȓǸɅǸɅ̔ ȡȲɅǱǸ ɾʳɾʌǸɃǸɅɐɐȶ

ɶǸǪțʌʬǍǍɶǱȡȓǸɶṣᶱ 

ÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾɃɐǸʌǸɅǸǪțʌǸɶʬɐɐɶʽȡǪțʌȡȓʽȡȲɅǍȺɾ̔ȡȲȓǸʽǍɃǸɅȺȡȲȶɐɅʌʭȡȶȶǸȺǱǸɳɶǸɾʌǍʌȡǸɃǸʌȡɅȓǸɅǍȺɾǩǍɾȡɾ ʬɐɐɶ

̟ɅǍɅǪȡȄȺǸʬǸɶȓɐǸǱȡɅȓǸɅɐȒ ɅȡǸʌẁ̟ ɅǍɅǪȡȄȺǸǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅʭȡȺȺǸɅȓǸǩɶʔȡȶǸɅṞ ɐɃǱǍʌțȡǸɶɅɐȓɐɅʬɐȺǱɐǸɅǱǸɐɅǱǸɶʽɐǸȶ

ɅǍǍɶȡɾ ȓǸǱǍǍɅṣᶱ 

Bronnen : 
1. Kleingard et al. (2004)
2. Lam and Shaubroeck (1999)
3. Groen et al. (2017)

Prestaties
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ



Stel doelen als team om de prestaties te verbeteren

MǸɶɾʌ ǩǸɳǍȺǸɅ ʭǸȺȶǸ ǱɐǸȺǸɅ ǸǸɅ ʌǸǍɃ ɃɐǸʌ ǩǸțǍȺǸɅ ǸɅ ʬǸɶʬɐȺȓǸɅɾ ǱǸ ȡɅǱȡʬȡǱʔǸȺǸ 

ǱɐǸȺǸɅ țȡǸɶɐɳ ǩǍɾǸɶǸɅṞ ȡɾ ǸǸɅ ǸȒȒǸǪʌȡǸʬǸ ǍǍɅɳǍȶ ɐɃ ǱǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ʬǍɅ țǸʌ țǸȺǸ ʌǸǍɃ 

ʌǸ ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ©ɳȡȲȶ țȡǸɶǩȡȲ ǸǪțʌǸɶ ʭǸȺ ȓɐǸǱ ɅǍǍɶ ǱǸ ɳǸɶɾɐɐɅȺȡȲȶțǸȡǱ ʬǍɅ ȲǸ ʌǸǍɃȺǸǱǸɅṣ 

ÃɅǱǸɶʽɐǸȶ ɾʔȓȓǸɶǸǸɶʌ ɅǍɃǸȺȡȲȶ ǱǍʌ ǪɐɅɾǪȡȄɅʌȡǸʔʽǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ǸǸɶǱǸɶ ʌǸʬɶǸǱǸɅ ʽȡȲɅ ȡɅ 

ǩǍɅǸɅ ʭǍǍɶ ǱɐǸȺǸɅ ʭɐɶǱǸɅ ȓǸɾʌǸȺǱ ǱǍɅ ɃȡɅǱǸɶ ǪɐɅɾǪȡȄɅʌȡǸʔʽǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣᶰ 

ñɳǸǪȡ̟ǸȶǸ ǸɅ ʔȡʌǱǍȓǸɅǱǸ ǱɐǸȺǸɅ ȺǸʬǸɶǸɅ ǩǸʌǸɶǸ ȓɶɐǸɳɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ɐɳ ǱǍɅ ɅȡǸʌẁɾɳǸǪȡ̟ǸȶǸ ɐȒ ǸǸɅʬɐʔǱȡȓǸ ǱɐǸȺǸɅṣᶯ

uɅǱȡʬȡǱʔǸȺǸ ǱɐǸȺǸɅ ǱȡǸ ʽȡȲɅ ȓǸɶȡǪțʌ ɐɳ ǸǸɅ ɃǍʲȡɃǍȺǸ ǩȡȲǱɶǍȓǸ ʬǍɅ ǱǸ ɳǸɶɾɐɐɅ ǍǍɅ ǱǸ ȓɶɐǸɳ țǸǩǩǸɅ ǸǸɅ ɳɐɾȡʌȡǸʬǸ 

ȡɅʬȺɐǸǱ ɐɳ ǱǸ ȓɶɐǸɳɾɶǸɾʔȺʌǍʌǸɅṣ uɅǱȡʬȡǱʔǸȺǸ ǱɐǸȺǸɅ ǱȡǸ ʽȡȲɅ ȓǸɶȡǪțʌ ɐɳ ɃǍʲȡɃǍȺǸ ȡɅǱȡʬȡǱʔǸȺǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ȶʔɅɅǸɅ 

ǱǍǍɶǸɅʌǸȓǸɅ ȺǸȡǱǸɅ ʌɐʌ ǪɐɅǪʔɶɶǸɅʌȡǸ ǩȡɅɅǸɅ ǱǸ ȓɶɐǸɳṞ țǸʌ ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅ ʌʔɾɾǸɅ ǪɐȺȺǸȓǍṧɾ ʭǸȓɅǸɃǸɅ ǸɅ ʽɐ ǱǸ 

ȓɶɐǸɳɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ɐɅǱǸɶɃȡȲɅǸɅṣ 
Bronnen :
1. Kleingeld et al. (2011)
2. Bipp and Kleingeld (2011)

Prestaties
Interventies
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¬ǍɃṞ ññ©Ṟ Ἁ ñǪțǍʔǩɶɐǸǪȶṞ ¦ ṵᶯᶷᶷṶʊṣ ÿɐʌǍȺ ɵʔǍȺȡʌʳ ɃǍɅǍȓǸɃǸɅʌ ǍɅǱ ɳǸɶȒɐɶɃǍɅǪǸ ǍɳɳɶǍȡɾǍȺṝ 

!Ʌ ǸʲɳǸɶȡɃǸɅʌǍȺ ɾʌʔǱʳ ɐȒ ɳɶɐǪǸɾɾ ʬǸɶɾʔɾ ɶǸɾʔȺʌɾ ǍɅǱ ȓɶɐʔɳ ʬǸɶɾʔɾ ȡɅǱȡʬȡǱʔǍȺ ǍɳɳɶɐǍǪțǸɾṣ 

¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅǍȺ =ǸțǍʬȡɐɶṹ᷾ ṵ᷉ɸṶṞ ᶲᶲẁʂɸ ᶳṣƫ

Referenties
æɶǸɾʌǍʌȡǸɾ



Door oprechte waardering uit te spreken 

voor je werknemers, kun je een enorme 

impact maken op hun welzijn. Uit 

onderzoek blijkt dat deze actie mogelijk 

samenhangt met verschillende vormen 

van welzijn, zoals een hogere 

werktevredenheid, minder burn -out, een 

betere dagelijkse geestelijke gesteldheid, 

en betere relaties met collega's. 

Waardering
ȡɾ ǸǸɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣğǸʽȡǍȶẁ=ȡǍȺɐʭɐȺɾȶǍἉ =ȡǍȺɐʭɐȺɾȶȡṵɴ ᶮᶰṶɴ
ᶰṣÿǸʌɶȡǪȶἉ oǍȡɃǍɅɅṵɴ ᶮᶯṶɸ
ᶱṣ=ȺǍǪȶ ṵᶰᶮᶰṶɵ
ᶲṣ!ɅȓǸȺɐɳɐʔȺɐʔἉ æǍɅǍȓɐɳɐʔȺɐʔṵɴ ᶮᶰṶɲ
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Creëer een cultuur van erkenning

MɶȶǸɅɅȡɅȓ ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ȶǍɅ ʬǍɅ ɃǸǸɶǱǸɶǸ ȶǍɅʌǸɅ ȶɐɃǸɅṝ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸṞ 

ɃǍɅǍȓǸɶɾṞ ǪɐȺȺǸȓǍṧɾṞ ȶȺǍɅʌǸɅ ɐȒ ɳǍʌȡȄɅʌǸɅṞ ɐȒ ʽǸȺȒɾ ʬǍɅ ǱǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶ ʽǸȺȒṣ Eɐɐɶ 

ǸɶȶǸɅɅȡɅȓ ʌǸ ȓǸʬǸɅ ʬɐɐɶ ʽɐʭǸȺ ǱǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ʬǍɅ țǸʌ ʌǸǍɃ ǍȺɾ țǸʌ ȡɅǱȡʬȡǱʔṞ ȶʔɅ ȲǸ 

ʭǸɶȶȓǸɶǸȺǍʌǸǸɶǱǸɾʌɶǸɾɾ ʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṞ ɾǍɃǸɅʭǸɶȶȡɅȓ ǸɅ ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅ ɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶ 

ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṞ ǸɅ ɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ ǸɅ ʌɐǸʭȡȲǱȡɅȓ ǍǍɅ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ ɾʌȡɃʔȺǸɶǸɅṣᶯ 

o ¶ɐǸǱȡȓ ǸɶȶǸɅɅȡɅȓ Ǳɐɐɶ ǪɐȺȺǸȓǍṧɾ ǸɅ ʽǸȺȒǸɶȶǸɅɅȡɅȓ ǍǍɅᶰṞᶱ 

o ĞɶǍǍȓ ȒǸǸǱǩǍǪȶ ʬǍɅ ǪȺȡȄɅʌǸɅṞ ȶȺǍɅʌǸɅ ɐȒ ɳǍʌȡȄɅʌǸɅṞ ǸɅ ʬȡǸɶ ɾǍɃǸɅ ɳɐɾȡʌȡǸʬǸ ɶǸʬȡǸʭɾᶱ

o ¶ɐǸǱȡȓ ɃǍɅǍȓǸɶɾ ǍǍɅ ɐɃ țǸʌ ȓɐǸǱǸ ʬɐɐɶǩǸǸȺǱ ʌǸ ȓǸʬǸɅ ǸɅ ɃɐɃǸɅʌǸɅ ʌǸ ɳȺǍɅɅǸɅʭǍǍɶɐɳ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ 

ǸȺȶǍǍɶ ǸɅ ʽȡǪțʽǸȺȒ ǸɶȶǸɅɅȡɅȓ ȶʔɅɅǸɅ ȓǸʬǸɅᶲ



ĞɐȺȓǱǸʽǸʬȡǸɶ ɳɶȡɅǪȡɳǸɾ ɐɃ ȲǸʭǍǍɶǱǸɶȡɅȓʌǸʌɐɅǸɅ

Erkenning voor werknemers moet weloverwogen worden toegepast om het 

welzijn op het werk te verbeteren. Als je dit niet doet, kan dat onbedoelde 

negatieve gevolgen hebben als er een conflict of een gevoel van ongelijkheid of 

onrechtvaardigheid speelt . 

o Specifiek waarvoor de werknemer erkenning krijgt 

o Passend wat betreft de timing, omgeving en communicatiemethode 

o Oprecht , authentiek en gemeend 

o Evenredig ʬǸɶǱǸǸȺǱ ɐʬǸɶ țǸʌ ɳǸɶɾɐɅǸǸȺ ṵʭǍǍɶǩȡȲ ʌțʔȡɾʭǸɶȶǸɶɾṞ ṧțʳǩɶȡǱǸẏ ʭǸɶȶǸɶɾ 

en freelancers niet over het hoofd worden gezien) 

ğǍǍɶǱǸɶȡɅȓ
Interventies



Beloon werknemers voor hun inspanningen
oǸʌ ǩǸȺɐɅǸɅ ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ʬɐɐɶ țʔɅ ǩȡȲǱɶǍȓǸ ɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶ ȡɾ ǸǸɅ ʭǍǍɶǱǸʬɐȺȺǸ ʬɐɶɃ ʬǍɅ 

ǸɶȶǸɅɅȡɅȓ ǱȡǸ țʔɅ ʭǸȺʽȡȲɅ ȶǍɅ ǩǸʬɐɶǱǸɶǸɅṣ fȡɅǍɅǪȡȄȺǸ ǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅ ȶʔɅɅǸɅ ǪɐɃɳǸɅɾǍʌȡǸ ǩȡǸǱǸɅ 

ʬɐɐɶ ǱǸ ɅǸȓǍʌȡǸʬǸ ȓǸʬɐȺȓǸɅṞ ʽɐǍȺɾ ʬǸɶɃɐǸȡǱțǸȡǱṞ ʬǍɅ ʬǸǸȺǸȡɾǸɅǱ ɐȒ ɅȡǸʌẁɃɐʌȡʬǸɶǸɅǱ ʭǸɶȶṣᶯṞᶰṞᶱ

¸ȡǸʌẞ̼ ɅǍɅǪȡȄȺǸ ǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅ ʽɐǍȺɾ ̠ǸʲʭǸɶȶ ȶʔɅɅǸɅ ǱǸ ǍʔʌɐɅɐɃȡǸ ǸɅ ʭǸɶȶẁɳɶȡʬǹǩǍȺǍɅɾʬǍɅ 

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣᶲṞᶳ

=ǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ɐʬǸɶʭǸȓȡɅȓǸɅṝ 

o oɐʔǱ ǩȡȲ țǸʌ ɐɳʽǸʌʌǸɅ ʬǍɅ ǩǸȺɐɅȡɅȓɾɾʳɾʌǸɃǸɅ ɶǸȶǸɅȡɅȓ ɃǸʌ ǱǸ ʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸ ǩǸțɐǸȒʌǸɅ 

ǍǍɅ ɃɐʌȡʬǍʌȡǸ ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣ 

o MʬǍȺʔǸǸɶ ǱǸ ȡɃɳǍǪʌ ʬǍɅ ǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅ ɐɳ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ǸɅ ȺǸʌ ȓɐǸǱ ɐɳ ǱǍʌ Ǳȡʌ ǱǸ ʭǸɶȶǱɶʔȶṞ 

ǪɐɅǪʔɶɶǸɅʌȡǸ ɐȒ ɐɅȓǸȺȡȲȶțǸȡǱ ɅȡǸʌ ʬǸɶȓɶɐɐʌṣ 

Bronnen :
1. Victor and Hoole (2010)
2. Van Vegchel et al. (2004)
3. Kosfeld et al. (2016)

ṣɸ ©ǸȺȺʳ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʃ
ṣʂ¶ɐǸɅ Ǹʌ ǍȺṣṵɴ ᶮᶯṶʃ 
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ğǍǍɶǱǸɶȡɅȓ

Geef prioriteit aan goeddoen , vriendelijkheid en beleefdheid

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣoǍɶʬǍɶǱ =ʔɾȡɅǸɾɾ éǸʬȡǸʭ ṵᶰᶮᶯṶʊ
ᶰṣoǍɶǱȡɅȓ ṵᶰᶮᶰṶɲ

æɶɐȓɶǍɃɃǍṧɾʬɐɐɶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǸɶȶǸɅɅȡɅȓȶʔɅɅǸɅǸǸɅɅɐȓȓɶɐʌǸɶǸȡɃɳǍǪʌ țǸǩǩǸɅɐɳ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ 

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍȺɾǸɶȡɅ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾǸǸɅɾʌǸɶȶǸǪʔȺʌʔʔɶʬǍɅ ȓɐǸǱǱɐǸɅṞ ʬɶȡǸɅǱǸȺȡȲȶțǸȡǱǸɅǩǸȺǸǸȒǱțǸȡǱțǸǸɶɾʌṣ 

EǸ ʬɐɐɶɃǍȺȡȓǸ>MÃ ʬǍɅ ¶ǍɾʌǸɶǪǍɶǱ ǩǸǱǍǪțʌǱǍǍɶʬɐɐɶǱǸ ʌǸɶɃ ṧṧEǸǪǸɅǪʳ èʔɐʌȡǸɅʌṧ ṵfǍʌɾɐǸɅɾɵʔɐʌȡȄɅʌṶṝ

ĆȡʌɐɅǱǸɶʽɐǸȶʬǍɅ ɳɾʳǪțȡǍʌǸɶEɶṣ©ǸȺȺȡ oǍɶǱȡɅȓ ǩȺȡȲȶʌǱǍʌʬɶȡǸɅǱǸȺȡȲȶțǸȡǱǸɅɾɐǪȡǍȺǸ
ǪɐɅɅǸǪʌȡǸɾǸǸɅɳɐɾȡʌȡǸȒǸȒȒǸǪʌ ȶʔɅɅǸɅțǸǩǩǸɅɐɳ ɐɅʽǸȒʳɾȡǸȶǸǸɅȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸ
ȓǸʽɐɅǱțǸȡǱṞ ǸɅ̔ ǸȺȒɾɃǸǸɶʬɐɐɶǸǸɅɃǸɅɾȶʔɅɅǸɅǱɐǸɅǱǍɅ ǱǸ ʌɶǍǱȡʌȡɐɅǸȺǸ
ȓǸɅǸǸɾȶʔɅǱǸṣ įǸ ɾʌǸȺʌǱǍʌɐɃ ̔ȡǸȶʌǸɅʌǸʬɐɐɶȶɐɃǸɅǸǸɅȓɐǸǱǸɃǍɅǍȓǸɶ ɅǸʌ ʽɐ 
ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶȡɾ ǍȺɾǸǸɅȓɐǸǱǸǱɐȶʌǸɶṣᶰ 

''Decency Quotient impliceert dat een persoon niet alleen empathie heeft voor
werknemers en collega's , maar ook de oprechte wens koestert om voor hen te
zorgen ." ''Decency Quotient betekent iets positiefs willen voor iedereen op de 
werkplek en ervoor zorgen dat iedereen zich gerespecteerd en gewaardeerd voelt .'' 
''Decency Quotient komt tot uiting in dagelijkse interacties met anderen .'' ''Decency 
Quotient impliceert een focus op goeddoen voor anderen.'' 1 

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

https://hbr.org/2019/07/for-leaders-decency-is-just-as-important-as-intelligence
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Angelopoulou , P & Panagopoulou , E. (2020). Is wellbeing at work related to professional 

recognition: A pilot intervention. Psychology, Health & Medicine, 25(8), 950 -957.

Black, PW (2023). The effect of peer -to -peer recognition systems on helping behavior : The influence 

of rewards and group affiliation. Accounting, Organizations and Society, 101454.

Harding, K (2019). The Rabbit Effect: Live Longer, Happier, and Healthier with the Groundbreaking 

Science of Kindness. Atria Books.

Hoole, C & Victor, J (2017). The influence of organizational rewards on workplace trust and work 

engagement. SA Journal of Human Resource Management, 15(1), 1-14.

Kelly, EL, Moen, P, Oakes, JM, Fan, W, Okechukwu , C, Davis, KD, Casper, LM. (2014). Changing Work 

and Work -Family Conflict: Evidence from the Work, Family, and Health Network. American 

Sociological Review, 79(3), 485-516.

Kosfeld , M, Neckermann , S, & Yang, X. (2017). The effects of financial and recognition incentives 

across work contexts: the role of meaning. Economic Inquiry, 55(1), 237-247.

Moen, P, Kelly, EL, Fan, W, Lee, SR, Almeida, D, Kossek , EF, & Buxton, OM (2016). Does a 

Flexibility/Support Organizational Initiative Improve High -Tech Employees' Well -Being? Evidence 

from the Work, Family, and Health Network. American Sociological Review, 81(1), 134-164.

Osatuke , K, Moore, SC, Ward, C, Dyrenforth , SR, & Belton, L (2009). Civility, Respect, Engagement in 

the Workforce (CREW). The Journal of Applied Behavior

ñǪțǸɶǩǍʔɃṞ >!Ṟ ¸ǍȡǱɐɐṞ ¬¦Ṟ Ἁ ñǍʔɅǱǸɶɾɐɅṞ é ṵᶰᶮᶰṶɴṣ ÿțǸ ȡɃɳǍǪʌ ɐȒ ɃǍɅǍȓǸɶ ɶǸǪɐȓɅȡʌȡɐɅ ʌɶǍȡɅȡɅȓ ɐɅ 

ɳǸɶȒɐɶɃǍɅǪǸṝ ! ɵʔǍɾȡẁǸʲɳǸɶȡɃǸɅʌǍȺ ̟ǸȺǱ ɾʌʔǱʳṣ ¬ǸǍǱǸɶɾțȡɳ Ἠ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅ EǸʬǸȺɐɳɃǸɅʌ ¦ɐʔɶɅǍȺṹ

Ḁ ṵ᷿ɳṶṞ ᶳẁƫƫ ṣɲ

ñɃȡʌțṞ ñ¬Ṟ©ǸȺȺɐʭǍʳṞ ©M ṵᶰᶮᶯṶʃṣ éǸɾɳǸǪʌ ȡɅ ʌțǸ ʭɐɶȶɳȺǍǪǸṝ ǍɅ ǸʬǍȺʔǍʌȡɐɅ ɐȒ Ǎ ɾțɐɶʌ ɐɅȺȡɅǸ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅ 

ɳɶɐȓɶǍɃṣ uɅ ñɳǍɶɶɐʭṞ æṣṞṞ >ǍɶʌʭɶȡȓțʌṞ ñṣṞ Ἁ !ȺǩɶǸǪțʌṞ ñṣ ṵMǱɾṣṶṞ uɅɅɐʬǍʌȡʬǸ uɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅɾ ʌɐ ȡɃɳɶɐʬǸ 

ǸɃɳȺɐʳǸǸ ʭǸȺȺẞǩǸȡɅȓ ǍɅǱ ɳǸɶȒɐɶɃǍɅǪǸṵĞɐȺṣ Ṷɵṣ =ɶǍǱȒɐɶǱṞ ğǸɾʌ ĥɐɶȶɾțȡɶǸṝ MɃǸɶǍȺǱ æʔǩȺȡɾțȡɅȓ 

¬ȡɃȡʌǸǱṣ

ÿǸʌɶȡǪȶṞ ¬M Ἁ oǍȡɃǍɅɅṞ >é ṵᶰᶮᶯṶɸ MɃɳȺɐʳǸǸ éǸǪɐȓɅȡʌȡɐɅṣ uɅ EǍʳṞ !ṣṞ ©ǸȺȺɐʭǍʳṞ MṣṞ Ἁ oʔɶɶǸȺȺṞ ¦ṣ ṵMǱɾṣṶṞ 

ğɐɶȶɳȺǍǪǸ ʭǸȺȺẞǩǸȡɅȓ Ṹ oɐʭ ʌɐ ǩʔȡȺǱ ɳɾʳǪțɐȺɐȓȡǪǍȺȺʳ țǸǍȺʌțʳ ʭɐɶȶɳȺǍǪǸɾṣ >țȡǪțǸɾʌǸɶṣ

ĞǍɅ ĞǸȓǪțǸȺṞ ¸Ṟ EǸ ¦ɐɅȓǸṞ ¦Ṟ =ɐɾɃǍṞ oṞ Ἁ ñǪțǍʔȒǸȺȡṞ ğ ṵᶰᶮᶮṶʂṣ éǸʬȡǸʭȡɅȓ ʌțǸ ǸȒȒɐɶʌṾɶǸʭǍɶǱ 

ȡɃǩǍȺǍɅǪǸ ɃɐǱǸȺṝ EɶǍʭȡɅȓ ʔɳ ʌțǸ ǩǍȺǍɅǪǸ ɐȒ ᶲᶳ ǸɃɳȡɶȡǪǍȺ ɾʌʔǱȡǸɾṣ ñɐǪȡǍȺ ñǪȡǸɅǪǸ Ἠ ¶ǸǱȡǪȡɅǸ Ẑ᷊ḅḄẑ᷾ṹ

Ḃ ṵ᷉ʂṶṞ ᶯᶯᶯᶵẁɳ ᶯᶱᶯṣ

ğǍȺɾțṞ =¶Ṟ Ἁ ¶ǍȓȺǸʳṞ Ğ¦ ṵᶰᶮᶰṶɲṣ ğɐɶȶɳȺǍǪǸ ǪȡʬȡȺȡʌʳ ʌɶǍȡɅȡɅȓṝ ĆɅǱǸɶɾʌǍɅǱȡɅȓ ǱɶȡʬǸɶɾ ɐȒ ɃɐʌȡʬǍʌȡɐɅ ʌɐ 

ȺǸǍɶɅṣ uɅʌǸɶɅǍʌȡɐɅǍȺ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ oʔɃǍɅ éǸɾɐʔɶǪǸ ¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌṹ᷿ṵ᷊ɳ ṶƫṞ ᶰᶯᶴᶳẁɴ ᶯᶶṣƫ

ğǸʽȡǍȶẁ=ȡǍȺɐʭɐȺɾȶǍṞ EṞ Ἁ =ȡǍȺɐʭɐȺɾȶȡṞ æ ṵᶰᶮᶰṶɴṣ !ɾɾɐǪȡǍʌȡɐɅɾ ɐȒ ɶǸǪɐȓɅȡʌȡɐɅ Ǎʌ ʭɐɶȶ ʭȡʌț ɾʔǩɾǸɵʔǸɅʌ 

țǸǍȺʌț ǍɅǱ ɵʔǍȺȡʌʳ ɐȒ ȺȡȒǸ ǍɃɐɅȓ ɐȺǱǸɶ ʭɐɶȶȡɅȓ ǍǱʔȺʌɾṣ uɅʌǸɶɅǍʌȡɐɅǍȺ !ɶǪțȡʬǸɾ ɐȒ ÃǪǪʔɳǍʌȡɐɅǍȺ ǍɅǱ 

MɅʬȡɶɐɅɃǸɅʌǍȺ oǸǍȺʌțṹḅḁṵɸṶṞ ᶶᶱẁʂʉ ᶲṣƫ



oǸʌ ɾǍȺǍɶȡɾ ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ʭǸǸɶɾɳȡǸȓǸȺʌ 
ǱǸ ʌɐǸʭȡȲǱȡɅȓ ʬǍɅ ǸǸɅ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ ǍǍɅ 
ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶṣ ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾ ǱȡǸ ǸǸɅ 
ǸǸɶȺȡȲȶ ȺɐɐɅ ȶɶȡȲȓǸɅṞ ʽȡȲɅ ɃǸǸɶ ʌǸʬɶǸǱǸɅ 
ɃǸʌ țʔɅ ʭǸɶȶṞ ȺɐʳǍȺǸɶ ɅǍǍɶ țʔɅ 
ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ ǸɅ ǩǸʌǸɶ ȡɅ ɾʌǍǍʌ ɐɃ țʔɅ 
ȓǸʽȡɅ ʌǸ ɐɅǱǸɶțɐʔǱǸɅṞ ǸɅ ɅǸɃǸɅ ǍǪʌȡǸʬǸɶ 
ǱǸǸȺ ǍǍɅ ǱǸ ȓǸɃǸǸɅɾǪțǍɳṣ ¸ǍǍɾʌ țǸʌ 
ǩȡǸǱǸɅ ʬǍɅ ǸǸɶȺȡȲȶǸ ǪɐɃɳǸɅɾǍʌȡǸṞ ɃɐǸʌǸɅ 
ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾ ɐɐȶ ǩȡȲ ʽȡǪțʽǸȺȒ ʌǸ ɶǍǱǸ ȓǍǍɅ 
ʌɐʌ ʭǸȺȶ ɾɐɐɶʌ ȓǸǱɶǍȓ țʔɅ ɾǍȺǍɶȡɾɾʌɶʔǪʌʔʔɶ 
ȺǸȡǱʌṞ ɐɃ ɐɅǩǸǱɐǸȺǱǸ ɾǪțǍǱǸȺȡȲȶǸ ǸȒȒǸǪʌǸɅ 
ɐɳ ʭǸȺʽȡȲɅ ǸɅ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ ʌǸ ʬɐɐɶȶɐɃǸɅṣ 

ñǍȺǍɶȡɾ
is een belangrijke factor voor 
het welzijn op de werkplek



ÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾǱȡǸ ǩǸȺǸȡǱȡɅɾʌǸȺȺǸɅʬɐɐɶɾǍȺǍɶȡɾʌɶǍɅɾɳǍɶǍɅʌȡǸǱɐɐɶ ȡɅǱȡʬȡǱʔǸȺǸ

ɾǍȺǍɶȡɾɾǸɅɐȒ ɾǍȺǍɶȡɾɾǪțǍȺǸɅʌǸǱǸȺǸɅṞ țǸǩǩǸɅǸǸɅȓɶɐʌǸɶǸȶǍɅɾɐɃ 

ɾǍȺǍɶȡɾɐɅȓǸȺȡȲȶțǸȡǱʌǸʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṞ ɃǸʌ ɅǍɃǸ ʌʔɾɾǸɅɃǍɅɅǸɅǸɅʬɶɐʔʭǸɅṣɳ Ṟᶰ 

ĞɐɐɶɾʔǪǪǸɾʬɐȺȺǸɾǍȺǍɶȡɾʌɶǍɅɾɳǍɶǍɅʌȡǸɃɐǸʌǸɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ɃɐȓǸȺȡȲȶțǸȡǱțǸǩǩǸɅ

ɐɃ ɐʬǸɶ țʔɅɾǍȺǍɶȡɾʌǸɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺǸɅṞ ǸɅɃɐǸʌǸɅɃǍɅǍȓǸɶɾ ɐɳǸɅɾʌǍǍɅʬɐɐɶ

ɾǍȺǍɶȡɾʬǸɶțɐȓȡɅȓǸɅṞ ɃǸʌ ɅǍɃǸ ʬɐɐɶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ɃȡɅǱǸɶ ǱǍɅțǸʌ ȓǸɃȡǱǱǸȺǱǸ

ʬǸɶǱȡǸɅǸɅṣᶱ ÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾɃɐǸʌǸɅǱʔȡǱǸȺȡȲȶțǸȡǱȓǸʬǸɅȡɅ țʔɅɳȺǍɅɅǸɅʬɐɐɶțǸʌ 

ȡɃɳȺǸɃǸɅʌǸɶǸɅʬǍɅ ɾǍȺǍɶȡɾʌɶǍɅɾɳǍɶǍɅʌȡǸɐɃ ɅǸȓǍʌȡǸʬǸțɐʔǱȡɅȓǸɅǸɅǪɐɅ̠ȡǪʌǸɅɐɳ 

țǸʌ ʭǸɶȶʌǸʬɐɐɶȶɐɃǸɅṣ 

Interventies
ğǸǸɾ ʌɶǍɅɾɳǍɶǍɅʌɐʬǸɶ ɾǍȺǍɶȡɾɾǸɅɐɃ ɐɅȓǸȺȡȲȶțǸȡǱʌǸʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅ

Bronnen :
1. Gamage et al. (2020)
2. Oblog and Zenger (2022)
3. Cullen and Pakzad -Hurson (2023)

ñǍȺǍɶȡɾ



ğǍɅɅǸǸɶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɅȡǸʌʭǸʌǸɅǱǍʌ̔ǸɐʬǸɶ țʔɅɾǍȺǍɶȡɾȶʔɅɅǸɅɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺǸɅṞ ǩȺȡȲȒʌǱǸ 

ȺɐɐɅȶȺɐɐȒʌʔɾɾǸɅɃǍɅɅǸɅǸɅʬɶɐʔʭǸɅǩǸɾʌǍǍɅṣ ĆȡʌǹǹɅɾɳǸǪȡ̟ǸȶɐɅǱǸɶʽɐǸȶǩȺȡȲȶʌǱǍʌʭǍɅɅǸǸɶȡɅ 

ʬǍǪǍʌʔɶǸɾȓǸǸɅʬɐɐɶʭǍǍɶǱǸɅʬɐɐɶɾǍȺǍɶȡɾɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺȡɅȓǸɅɾʌǍǍɅṞ ɃǍɅɅǸɅɃǸǸɶȓǸɅǸȡȓǱʽȡȲɅʌǸ

ɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺǸɅɐʬǸɶ ǸǸɅțɐȓǸɶɾǍȺǍɶȡɾʌǸɶʭȡȲȺʬɶɐʔʭǸɅʬǍȶǸɶǍǍɅȓǸʬǸɅɐɐȶǩǸɶǸȡǱʌǸ̔ ȡȲɅɐɃ ʬɐɐɶ

ɃȡɅǱǸɶ ʌǸʭǸɶȶǸɅṣğɳǍɅɅǸǸɶʭǸɶȶȓǸʬǸɶɾǸǪțʌǸɶǸʲɳȺȡǪȡǸʌȡɅ ʬǍǪǍʌʔɶǸɾʬǸɶɃǸȺǱǸɅǱǍʌɐʬǸɶ țǸʌ 

ɾǍȺǍɶȡɾȶǍɅʭɐɶǱǸɅɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺǱṞ ɅǸǸɃʌǱǸ ȺɐɐɅȶȺɐɐȒʌʔɾɾǸɅɃǍɅɅǸɅǸɅʬɶɐʔʭǸɅǍȒṣ

ÃʬǸɶʭǸǸȓțǸʌ ȡɃɳȺǸɃǸɅʌǸɶǸɅʬǍɅ ǸǸɅǍɶǩǸȡǱɾǩǸȺǸȡǱʭǍǍɶȡɅțǸʌ ɳɶɐǪǸɾʬɐɐɶ

ɾǍȺǍɶȡɾɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺȡɅȓǸɅʭɐɶǱʌǩǸɾǪțɶǸʬǸɅṞ ɐȒ ɃɐǸǱȡȓɃǍɅǍȓǸɶɾ ǍǍɅɐɃ țǸʌ ɐɅǱǸɶʭǸɶɳʌǸ

ǩǸɾɳɶǸȶǸɅɃǸʌ țʔɅʌǸǍɃɾṣ ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾȶʔɅɅǸɅɐɅʌǸɶǸǪțʌǍǍɅɅǸɃǸɅǱǍʌǸɶɐʬǸɶ țʔɅɾǍȺǍɶȡɾɳǍɾ 

ʬǍȺʌʌǸɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺǸɅǍȺɾ̔ǸɳɶɐɃɐʌȡǸɃǍȶǸɅɐȒ ̔ȡȲɅɃɐȓǸȺȡȲȶǩǍɅȓ țǸʌ ȓǸɾɳɶǸȶțȡǸɶɐʬǸɶǍǍɅʌǸ

ȓǍǍɅṣ

ñʌǸȺǩǸȺǸȡǱɐɳ ʬɐɐɶɾǍȺǍɶȡɾɐɅǱǸɶțǍɅǱǸȺȡɅȓǸɅ

Bronnen :
1. Leibbrandt and List (2015)

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
Salaris



MǸɅǩȡȺȺȡȲȶȺɐɐɅ țɐʔǱʌȡɅ ǱǍʌʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾȡɅ țʔɅǩǍɾȡɾȶɐɾʌǸɅȶʔɅɅǸɅʬɐɐɶʽȡǸɅṞ ɐɳ ǩǍɾȡɾ ʬǍɅ ǱǸ 

ȶɐɾʌǸɅʬɐɐɶȺǸʬǸɅɾɐɅǱǸɶțɐʔǱʭǍǍɶ̔ȡȲʭɐɅǸɅṣ EȡʌȺɐɐɅ ȺȡȓʌǱɐɐɶȓǍǍɅɾțɐȓǸɶǱǍɅțǸʌ 

ɃȡɅȡɃʔɃȺɐɐɅǸɅțǸǸȒʌǍǍɅʽȡǸɅȺȡȲȶǸʬɐɐɶǱǸȺǸɅʬɐɐɶ̔ɐʭǸȺʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍȺɾǱǸ ɃǍǍʌɾǪțǍɳɳȡȲǍȺɾ

ȓǸțǸǸȺṣ

¦ǸȶʔɅʌȲǸǩȡȲʬɐɐɶǩǸǸȺǱǍǍɅɾȺʔȡʌǸɅǩȡȲȺɐȶǍȺǸȡɅȡʌȡǍʌȡǸʬǸɅǱȡǸ ɳȺǸȡʌǸɅʬɐɐɶțǸʌ ǩǸʌǍȺǸɅʬǍɅ ǸǸɅ

ǩȡȺȺȡȲȶȺɐɐɅṞ ʽɐǱǍʌǍȺ ȲǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾȡɅ țʔɅɳɶȡɃǍȡɶǸȺǸʬǸɅɾǩǸțɐǸȒʌǸɅȶʔɅɅǸɅʬɐɐɶʽȡǸɅṞ ̔ɐǍȺɾ

ʬɐǸǱɾǸȺṞ ʭɐɅǸɅṞ ʬǸɶʬɐǸɶǸɅȶȡɅǱǸɶɐɳʬǍɅȓṣ ÃɅǱǸɶʽɐǸȶʭȡȲɾʌʔȡʌǱǍʌʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ǸǸɅǩȡȺȺȡȲȶ

ɾǍȺǍɶȡɾʬǸɶǱȡǸɅǸɅǸǸɅǩǸʌǸɶǸȓǸʽɐɅǱțǸȡǱǸɅɾɐǪȡǍȺǸɾʌǍʌʔɾ ǸɶʬǍɶǸɅṞ ǸɅǱǍʌǱǸ ɾʳɃɳʌɐɃǸɅʬǍɅ 

ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸǍǍɅǱɐǸɅȡɅȓǸɅǍȒɅǸɃǸɅṣᶯṞᶰ

Betaal minstens een billijk loon

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ¬ȡɅɅǸȶǸɶǍɅǱ ğȡȺȺȡɾ ṵᶰᶮᶯṶʃ
ᶰṣ=ʔɶɃǍɾʌǸɶ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʃ

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
ñǍȺǍɶȡɾ



Deel de winst met werknemers
ĞɐɐɶǍȺʭǍɅɅǸǸɶțǸʌ ǸǸɅǩǸǱɶȡȲȒʬɐɐɶǱǸ ʭȡɅǱ ȓǍǍʌṞ ȶǍɅțǸʌ ǩȡǸǱǸɅʬǍɅ ǍǍɅǱǸȺǸɅɐɳʌȡǸɾɐȒ 

ǩɐɅʔɾɾǸɅǍǍɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ɃɐʌȡʬǍʌȡǸǸɅțǸʌ ɳǸɶɾɐɅǸǸȺɾǩǸțɐʔǱʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṞ ɃǍǍɶ ɐɐȶțǸʌ 

ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅȡɅ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸǸɅǱǸ ʭǸɶȶʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱʬǸɶțɐȓǸɅṣ ĆȡʌǸǸɅȺǍɅȓǸʌǸɶɃȡȲɅɐɅǱǸɶʽɐǸȶ

ɐɅǱǸɶ=ɶȡʌɾǸǸɅMʔɶɐɳǸɾǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǩȺȡȲȶʌǱǍʌʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ǩǸʌǍǍȺǱȶɶǸȓǸɅɐɳ ǩǍɾȡɾ ʬǍɅ 

ȓɶɐǸɳɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾɃǸǸɶʌǸʬɶǸǱǸɅʭǍɶǸɅɃǸʌ țʔɅǩǍǍɅṣEɳȡʌʭǍɾ ǱǸǸȺɾʌǸǱǍɅȶǸɅǍǍɅǸǸɅɾʌǸɶȶǸɶ

ȓǸʬɐǸȺʬǍɅ ǸǸɶȺȡȲȶțǸȡǱǸɅȺɐʳǍȺȡʌǸȡʌǍǍɅǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸṣ

=ǸʌǍȺȡɅȓɐɳ ǩǍɾȡɾ ʬǍɅ ȓɶɐǸɳɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾȶǍɅǱǸ ɅǸȓǍʌȡǸʬǸǸȒȒǸǪʌǸɅʬǍɅ ɾȺǸǪțʌǸ

ʭǸɶȶɐɃɾʌǍɅǱȡȓțǸǱǸɅɐɳ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ ɳǸɶɾɐɅǸǸȺɃǍɾȶǸɶǸɅṣ !Ⱥɾ ǱǸʽǸɳɶɐǩȺǸɃǸɅɅȡǸʌʌȡȲǱȡȓ

ʭɐɶǱǸɅɐɅʌǱǸȶʌṞ ȶʔɅɅǸɅǸɶ ɐɳ ǱǸ ȺǍɅȓǸʌǸɶɃȡȲɅɶȡɾȡǪɐṧɾɐɅʌɾʌǍǍɅʬɐɐɶǱǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾʬǍɅ ǱǸ 

ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸṣ ÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾȶʔɅɅǸɅ̔ʔȺȶǸɳɶɐǩȺǸɃǸɅȡɅ ȶǍǍɶʌǩɶǸɅȓǸɅǱɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸʬɶǍȓǸɅ

ɾʌɶǸɾɾȒǍǪʌɐɶǸɅȡɅ țʔɅʭǸɶȶʌǸǩǸɅɐǸɃǸɅǸɅʬǸɶʬɐȺȓǸɅɾǍǪʌȡǸʌǸɐɅǱǸɶɅǸɃǸɅɐɃ ǱȡǸ 

ɾʌɶǸɾɾȒǍǪʌɐɶǸɅʌǸʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṣᶰ

Bronnen :
1. Bryson et al. (2016)
2. Fox et al. (2022)

Interventies
ñǍȺǍɶȡɾ



ĆȡʌǸǸɅǍɅǍȺʳɾǸ ʬǍɅ ǱǸ ǩǸɾʌǸᶯᶮᶮ ǩǸǱɶȡȲʬǸɅɐɃ ʬɐɐɶʌǸʭǸɶȶǸɅȡɅ ǱǸ Ğñ ǩȺǸǸȶǱǍʌ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ̟ɅǍɅǪȡȄȺǸȓɶɐǸɳɾǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅɐɅʌʬǍɅȓǸɅṞ ɃǸǸɶǱǸǸȺɅǸɃǸɅǍǍɅ

ǩǸɾȺʔȡʌʬɐɶɃȡɅȓṞ ɃǸǸɶȡɅȒɐɶɃǍʌȡǸǱǸȺǸɅṞ țǸʌ ɃǍɅǍȓǸɃǸɅʌ ɃǸǸɶʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅṞ ǸɅ

ǸǸɅɳɐɾȡʌȡǸʬǸɶǸʭǸɶȶɳȺǸȶǪʔȺʌʔʔɶɃǸȺǱǸɅǱǍɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ȓǸǸɅ̟ɅǍɅǪȡȄȺǸ

ȓɶɐǸɳɾǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅɐɅʌʬǍɅȓǸɅṣᶯ

MɶǩǸɾʌǍǍɅʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸɾǍȺǍɶȡɾɾʌɶʔǪʌʔɶǸɅʬɐɐɶ̟ɅǍɅǪȡȄȺǸȓɶɐǸɳɾǩǸȺɐɅȡɅȓǸɅṞ ̔ɐǍȺɾ

ʌǸǍɃǩɐɅʔɾɾǸɅṞ ȓǸǱǸǸȺǱɐʭɅǸɶɾțȡɳṞ țǸʌ ǱǸȺǸɅʬǍɅ ʭȡɅɾʌǸɅǍǍɅǱǸȺǸɅɐɳʌȡǸɾṣ EǸ 
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MɅǸɶȓȡǸȶǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʽȡȲɅɃǸǸɶ
ǩǸʌɶɐȶȶǸɅṞ ɳɶɐǱʔǪʌȡǸʬǸɶǸɅȓǸȺʔȶȶȡȓǸɶɐɳ 
țǸʌ ʭǸɶȶǱǍɅ ʬǸɶɃɐǸȡǱǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣ 
ğǸɶȶȓǸɶǸȺǍʌǸǸɶǱǸɾʌɶǸɾɾ ȡɾ ǸǸɅ
ʬǸǸȺʬɐɐɶȶɐɃǸɅǱǸɐɐɶʽǍǍȶʬǍɅ ʔȡʌɳʔʌʌȡɅȓṣ 
Eɐɐɶ ǱȡʌɐɅǱǸɶǪɐɅʌɶɐȺǸʌǸȶɶȡȲȓǸɅṞ ȶʔɅȲǸ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶǍǍɅʽȡǸɅȺȡȲȶ
ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ EǸ ʬɐȺȓǸɅǱǸɾȺȡǱǸɾ ȓǍǍɅɐʬǸɶ 
ʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸɐɳ ɐɅǱǸɶʽɐǸȶȓǸǩǍɾǸǸɶǱǸ
ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǱȡǸ ʭǸɶȶȓǸɶǸȺǍʌǸǸɶǱǸ
ʬǸɶɃɐǸȡǱțǸȡǱȶʔɅɅǸɅʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṣ

Energie
ȡɾ ǸǸɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



Het versterken van de veerkracht bij werknemers stelt hen beter in staat om met stress 

om te gaan en helpt hen om hun energie op peil te houden . Bij effectieve initiatieven

voor het versterken van de veerkracht staan zelf - en groepsreflectie centraal om 

persoonlijke sterke punten en werkgerelateerde stressfactoren naar boven te halen , maar 

ook probleemoplossing om conflicten op te lossen en cognitieve gedragstherapie om 

negatieve gedachten te verminderen. 1

Werknemers met een slechte werk -privébalans zijn extra vatbaar voor uitputting en

burn -out. Programma's die helpen een duidelijke grens te trekken tussen werk en privé

kunnen bij werknemers voor meer veerkracht zorgen. 1,2,3Met een arbeidsbeleid dat de 

etiquette voor digitale communicatie buiten de werktijden beschrijft , kan je bijvoorbeeld

voorkomen dat werknemers buiten de werktijden contact met elkaar opnemen , en

tegenwicht bieden tegen overmatig overwerken .

MɅǸɶȓȡǸ
Interventies

ĞǸɶɾʌǸɶȶǱǸ ʬǸǸɶȶɶǍǪțʌʬǍɅ ȲǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾ
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ᶯṣ¬ȡɐɾɾȡɾǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶮṶʊ
ᶰṣfɐɾʌǸɶ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʉ
ᶱṣMȲȺǸɶʌɾɾɐɅǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰᶯṶ
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éǸȺǍʌȡɐɅǸǸȺǩɐǸʌɾǸɶǸɅṝ ǍǍɅɳǍɾɾǸɅʬǍɅ ʭǸɶȶȓǸɶǸȺǍʌǸǸɶǱǸɾɐǪȡǍȺǸȡɅʌǸɶǍǪʌȡǸɾ
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ÃɅǱǸɶʽɐǸȶǱǍʌʭǸɶǱʔȡʌȓǸʬɐǸɶǱȡɅ ʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸʭǸɶȶɐɃȓǸʬȡɅȓǸɅṞ ̔ɐǍȺɾȓǸʽɐɅǱțǸȡǱɾʽɐɶȓṞ 

ɐɅǱǸɶʭȡȲɾṞ ɳɶɐǱʔǪʌȡǸǸɅțɐɶǸǪǍṞ ȺǍǍʌǱǸ ɳɐɾȡʌȡǸʬǸʬɐɐɶǱǸȺǸɅʬǍɅ ǩǍǍɅǩɐǸʌɾǸɶǸɅʬɐɐɶ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʽȡǸɅṞ ʭǍǍɶɐɅǱǸɶɃǸǸɶǸɅǸɶȓȡǸṞ ȓɶɐʌǸɶǸǩǸʌɶɐȶȶǸɅțǸȡǱǸɅɃǸǸɶ

ʭǸɶȶʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱṣᶰṞᶱṞᶲ
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gǸǸȒʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɃǸǸɶǪɐɅʌɶɐȺǸɃǸʌ ȲɐǩǪɶǍȒʌȡɅȓ
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Het aanmoedigen van werknemers om korte pauzes te nemen tijdens hun werkdag kan hun energie en

productiviteit op peil houden . Onderzoek wijst uit dat werknemers die regelmatig een pauze nemen later op 

de dag beter hun aandacht erbij kunnen houden , alerter zijn , en minder tijd nodig hebben om bij te komen

na werktijd. 1, 2

Hoe werknemers hun pauze besteden en wanneer ze pauze nemen , kan invloed hebben op de 

welzijnsscores . De optimale aanpak hangt af van de aard van het werk , de sociaaleconomische achtergrond

en culturele normen .

o Uit onderzoek blijkt dat bewegen in pauzes , zoals strekoefeningen doen of een korte wandeling maken , 

een positieve invloed kan hebben ..3 Bij een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een

groepsgebaseerd bewegingsprogramma bij 31 Japanse bedrijven kregen de deelnemers meer energie , 

sociale support en werktevredenheid. 4

o Een grootschalig veldexperiment onder werknemers met een lager inkomen in India liet zien dat een

middagdutje van 30 minuten resulteerde in verbeteringen in denkvermogen , geestelijk welzijn en

productiviteit. 5,6

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
æȺǍɅ ȶɐɶʌǸɳǍʔʽǸɾȡɅ
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Werknemers informeren over het belang van goede slaap voor hun

algeheel welzijn is een eenvoudige interventie die verschillende voordelen

kan opleveren , zoals minder gevallen van slaaptekort , doorwerken bij ziekte

en letsel op het werk. 1,2,3

Training over een goede slaaproutine kan werknemers helpen om 

eenvoudige aanpassingen te doen in hun dagelijks leven voor een betere

slaap , zoals bewuste blootstelling aan de ochtendzon en het beperken van 

schermtijd in de avond . Deze training is vooral belangrijk voor werknemers in 

ploegendienst die vaak moeite hebben om gezonde slaaproutines te volgen .

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
Informeer werknemers over het belang van een goede
slaaproutine
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o MǸɅȓǸɶǍɅǱɐɃȡɾǸǸɶǱɐɅǱǸɶʽɐǸȶɃǸʌ ǪɐɅʌɶɐȺǸȓɶɐǸɳǍǍɅǸǸɅ=ɶȡʌɾǸʔɅȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌȺȡǸʌʽȡǸɅǱǍʌ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ǸȺȶǸʭǸǸȶ ǸǸɅrɐȓǍȺǸɾʬɐȺȓǱǸɅʬǍɅ ǸǸɅʔʔɶṞ ɃǸǸɶɃǸɅʌǍȺǸțǸȺǱǸɶțǸȡǱṞ 

ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅǸɅǸɅǸɶȓȡǸțǍǱǱǸɅǱǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ȓǸǸɅrɐȓǍȺǸɾɾǸɅʬɐȺȓǱǸɅṣᶰ
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ȡɅ țʔɅʭǸɶȶɐɃɾʌǍɅǱȡȓțǸǱǸɅʭǸȓʌǸɅǸɃǸɅ̔ɐǱǍʌʽǸ ɶǸȓǸȺɃǍʌȡȓǱǸʽǸɳɶǍȶʌȡȲȶǸɅȶʔɅɅǸɅ

ǩǸɐǸȒǸɅǸɅṣ

Interventies
=ȡǸǱɃȡɅǱȒʔȺɅǸɾɾẁṞ ɃǸǱȡʌǍʌȡǸẁǸɅr ɐȓǍǪʔɶɾʔɾɾǸɅǍǍɅ

Bronnen :
1. Aikens et al. (2014)
2. Hartfiel et al. (2011)

MɅǸɶȓȡǸ



Uit recent onderzoek waarbij gegevens van meer dan 46.000 werknemers werden

geanalyseerd , bleek dat verschillende bedrijfsinitiatieven op het gebied van welzijn en

stressmanagement , waaronder mindfulness - en yogalessen en training in het versterken

van veerkracht , geen effect hadden op de geestelijke gezondheid. 1 Deze initiatieven zijn

gedoemd te mislukken als de werkomstandigheden de implementatie ervan niet

ondersteunen . 

In een recent Deloitte -onderzoek gaf 80% van de werknemers aan te worstelen met een

hoge werkdruk en een stressvolle baan. 2 Managers moeten zich richten op het veranderen

van de werkomstandigheden om zo stress onder werknemers te verminderen , en ervoor

zorgen dat persoonlijke ontwikkeling geïntegreerd wordt in hun werkdag . Dit zou voorrang

moeten krijgen op pogingen om werknemers te helpen leren omgaan met stress, wat 

alleen maar extra werk vereist voordat het resultaten oplevert .

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
uɅʌǸȓɶǸǸɶʭǸȺʽȡȲɅɾȡɅȡʌȡǍʌȡǸʬǸɅȡɅ ǱǸ ǩǸǱɶȡȲȒɾǪʔȺʌʔʔɶ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣfȺǸɃȡɅȓ ṵᶰᶮᶰṶɸ
ᶰṣEǸȺɐȡʌʌǸ uɅɾȡȓțʌɾ

Energie

https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/workplace-well-being-research.html?id=us:2sm:3tw:4di_gl:5eng:6di
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Ğȡȓɐɶ ǍɅǱ æɶǸɾǸɅʌǸǸȡɾɃ !ɃɐɅȓ ğɐɶȶǸɶɾṣ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ÃǪǪʔɳǍʌȡɐɅǍȺ ǍɅǱ MɅʬȡɶɐɅɃǸɅʌǍȺ 
¶ǸǱȡǪȡɅǸṹḁḅṵɳ ṶɴṞ ᶯᶯᶲᶮẁɳ ᶯᶲᶵṣ

éǸǱǸȶǸɶṞ ¸ñṞ >ǍɶʔɾɐṞ >>Ṟ oǍɾțɃȡṞ ñEṞ ¶ʔȺȺȡɅȓʌɐɅṞ ¦ǍɅǸʌ ¶Ṟ gɶǍɅǱɅǸɶṞ ¶ȡǪțǍǸȺṞ Ἁ 

¶ɐɶȓǸɅʌțǍȺǸɶṞ ÿȡɃɐʌțʳ uṣ ṵᶰᶮᶯṶʊṣ ğɐɶȶɳȺǍǪǸ uɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅɾ ʌɐ æɶɐɃɐʌǸ ñȺǸǸɳ oǸǍȺʌț ǍɅǱ ǍɅ 
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MɅǸɶȓȡǸ
éǸȒǸɶǸɅʌȡǸɾṵɴṩɴṶ

Van Wingerden, J, Derks -Theunissen, D, & Bakker, A. (2017). The impact of personal 
resources and job crafting interventions on work engagement and performance. Human 
Resource Management, 56(1), 51-67.



ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾɃǸǸɶʬɶȡȲțǸȡǱȓǸʬǸɅɐɃ ʌǸ
ȶȡǸʽǸɅʭǍǍɶǸɅʭǍɅɅǸǸɶʽǸ ʭǸɶȶǸɅṞ ȶǍɅ
țʔɅʭǸȺʽȡȲɅǸɅɳɶɐǱʔǪʌȡʬȡʌǸȡʌʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ 

¦Ǹ ȶʔɅʌɐɐȶ̠ǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌǪɶǸȄɶǸɅǱɐɐɶ ʬǸɶȺɐȒ
ʌǸǩȡǸǱǸɅɐɃ ɳǸɶɾɐɐɅȺȡȲȶǸɐȒ 
ǩǸɶɐǸɳɾɃǍʌȡȓǸɶǸǱǸɅǸɅṞ ̔ɐǱǍʌ
ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɅȡǸʔʭǸǸɅǸɶȓȡǸɐȒ ȡɅɾɳȡɶǍʌȡǸ
ȶʔɅɅǸɅɐɳǱɐǸɅṣ

Flexibiliteit
ȡɾ ǸǸɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



Als werknemers de optie krijgen om vanuit huis te werken , kan dit hun welzijn en productiviteit

helpen verbeteren , vooral nu bedrijven na de coronapandemie weer afzien van volledig op 

afstand werken en alternatieve werkvormen verkennen .

fȺǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ¶Ǎɾ ǍɅǱ æǍȺȺǍȡɾṵɴ ᶮᶯᶵṶ
ᶰṣñțǸɳțǸɶǱẁ=ǍɅȡȓǍɅǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʃ
ᶱṣ>țɐʔǱțǍɶʳ Ǹʌ ǍȺṣṵɴ ᶮᶰṶɴ

o Een gerandomiseerd onderzoek onder Chinese callcenter -medewerkers die waren overgestapt

op thuiswerken liet een prestatieverbetering van 13% zien , naast 50% minder personeelsverloop

en een hogere werktevredenheid. 1

o Uit de bevindingen van een experiment met verschillende keuzes blijkt dat de gemiddelde

werkzoekende bereid is om 8% salaris in te leveren om thuis te kunnen werken. 2 (Zie de slides 

over Inclusie en saamhorigheid voor meer informatie ).

o Uit een gerandomiseerd gecontroleerd onderzoek na de pandemie bleek dat medewerkers in 

een groot kantoor in Bangladesh productiever waren en zich beter voelden als ze hybride 

werkten (2 tot 3 dagen op kantoor). 3

=ȡǸǱʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ɐɳʌȡǸɐɃ ʌțʔȡɾʌǸʭǸɶȶǸɅ



Er zijn verschillende risicofactoren die het positieve effect van

thuiswerken op het welzijn en de productiviteit van werknemers kunnen

beïnvloeden en waarmee organisaties rekening moeten houden :

o Slechte werkomstandigheden : zorg ervoor dat de thuiswerkomgeving van werknemers

ergonomisch is ingericht en geschikt is wat betreft geluid , licht en luchtkwaliteit. 1 Het aanbieden van 

computerschermen en koptelefoons kan al een stuk schelen .

o Samenwerking : onderzoek suggereert dat samenwerking minder soepel verloopt op afstand. 2,3

Moedig teams aan om strategisch te werken en plan samen tijd in op kantoor om teamtaken af te

ronden .

o Te hoge werkdruk : herinner werknemers eraan om pauzes te nemen en implementeer bijvoorbeeld

een beleid voor 'recht op onbereikbaarheid ', zodat werknemers eenvoudiger grenzen kunnen stellen

tussen werk en privé. 4

fȺǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌ
Interventies

gǸǸȒʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ȶǸʔʽǸɐɃ ʌțʔȡɾʌǸʭǸɶȶǸɅṵʬǸɶʬɐȺȓṶ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ=ǸǪȶǸɶ ǍɅǱ fȡɾțǸɶ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ᶰṣĥǍɅȓ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ᶱṣ¶uÿ ñȺɐǍɅ ¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ éǸʬȡǸʭ
ᶲṣ>țʔɅȓ ṵᶰᶮᶰṶɴ

https://sloanreview.mit.edu/article/managing-the-new-tensions-of-hybrid-work/
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ǸɅʔȡʌɳʔʌʌȡɅȓǸɅǸǸɅǩǸʌǸɶǸʭǸɶȶẁɳɶȡʬǹǩǍȺǍɅɾṣğɳǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ǱǍǍɶǸɅʌǸȓǸɅʭǸȡɅȡȓɐȒ ȓǸǸɅ

ǪɐɅʌɶɐȺǸɐʬǸɶ țʔɅɶɐɐɾʌǸɶ țǸǩǩǸɅṞ ̔ȡȲɅɃȡɅǱǸɶ ȓǸȺʔȶȶȡȓǸɅȺɐɳǸɅǸǸɅȓɶɐʌǸɶɶȡɾȡǪɐɐɳ 

ȓǸʽɐɅǱțǸȡǱɾȶȺǍǪțʌǸɅṣᶰÃɅǱǸɶʽɐǸȶɾʔȓȓǸɶǸǸɶʌǱǍʌʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʽǸȓȓǸɅɾǪțǍɳɐʬǸɶ țʔɅ

ɶɐɐɾʌǸɶ ǸɅɐɶɃʭǍǍɶǱǸɶǸɅṣ EǸ ɶǸɾʔȺʌǍʌǸɅʬǍɅ ǸǸɅǸʲɳǸɶȡɃǸɅʌ ɃǸʌ ʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸȶǸʔʽǸɾ

ȺǍʌǸɅ ʽȡǸɅǱǍʌʭǸɶȶʽɐǸȶǸɅǱǸɅǩǸɶǸȡǱʽȡȲɅɐɃ ɴụɲ ʬǍɅ țʔɅɾǍȺǍɶȡɾȡɅ ʌǸȺǸʬǸɶǸɅɐɃ ɃǸǸɶ

ʽǸȓȓǸɅɾǪțǍɳʌǸțǸǩǩǸɅɐʬǸɶ țʔɅɶɐɐɾʌǸɶṣᶱ

Eɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸȺǍʌǸɅ ɃǸǸǩǸɾȺȡɾɾǸɅɐʬǸɶ țʔɅɶɐɐɾʌǸɶɾ ȶʔɅȲǸ ǱǸ ʭǸɶȶẁɳɶȡʬǹǩǍȺǍɅɾǸɅ

ɳǸɶǪǸɳʌȡǸʬǍɅ ɾɐǪȡǍȺǸɾʔɳɳɐɶʌ ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣᶲįɐ ɐɅʌʭȡȶȶǸȺǱǸ©ɶǍȒʌ fɐɐǱɾ ʬɐɐɶțǍǍɶ

ɳȺɐǸȓǸɅǱȡǸɅɾʌɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾfǍɾʌ !ǱǍɳʌɾṞ ɐɃ țǸʌ țǸɅ ɃǍȶȶǸȺȡȲȶǸɶʌǸɃǍȶǸɅʬǍɅ ǱȡǸɅɾʌʌǸ

ɶʔȡȺǸɅɐȒ ʬɶȡȲǸǱǍȓǸɅǍǍɅʌǸʬɶǍȓǸɅṣᶳ

Flexibiliteit
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Geef werknemers zeggenschap over hun roosters

=ɶɐɅɅǸɶṝ
ᶯṣ¶ɐǸɅ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʃ
ᶰṣñǪțɅǸȡǱǸɶ ǍɅǱ oǍɶȶɅǸʌʌṵɴ ᶮᶯṶʊ
ᶱṣ¶Ǎɾ ǍɅǱ æǍȺȺǍȡɾṵɴ ᶮᶯᶵṶ

4. Albertson et al. (2014)
5. Georgetown University Law Center

https://scholarship.law.georgetown.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1007&context=legal


Eɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍȒǸɅʌɐǸ ʬɶȡȲʌǸɾʌǸȺȺǸɅʬǍɅ țʔɅʬǍɾʌǸʭǸɶȶʽǍǍɃțǸǱǸɅȶɐɃʌǸɶʌȡȲǱǸɅɶʔȡɃʌǸȡɅ 

țʔɅțɐɐȒǱʬɶȡȲʬɐɐɶǍɅǱǸɶǸǱɐǸȺǸɅṣ ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ʌǸɶʔȓȶɐɃǸɅʬǍɅ ʬǸɶȺɐȒṞ ̔ǸȓȓǸɅʬǍǍȶ̔ȡǪț

ȓǸȧɅɾɳȡɶǸǸɶǱǸɅʭǸǸɶʬɐȺǸɅǸɶȓȡǸʌǸʬɐǸȺǸɅṣᶯṞᶰ

MǸɅɾǍǩǩǍʌȡǪǍȺ ȡɾ ǩǸʌǍǍȺǱʬǸɶȺɐȒʬɐɐɶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɐɃ ̔ȡǪțʌǸȶʔɅɅǸɅɶȡǪțʌǸɅɐɳ ɳɶɐȒǸɾɾȡɐɅǸȺǸ

ɐɅʌʭȡȶȶǸȺȡɅȓṣ ĞǸǸȺʔɅȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌǸɅǩȡǸǱǸɅǩȡȲʬɐɐɶǩǸǸȺǱɾǍǩǩǍʌȡǪǍȺɾ ǍǍɅʭǸʌǸɅɾǪțǍɳɳǸȺȡȲȶǸ

ɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾʭǍǍɶǩȡȲʽǸʭɐɶǱǸɅʬɶȡȲȓǸɾʌǸȺǱʬǍɅ ɐɅǱǸɶʭȡȲɾẁǸɅǍǱɃȡɅȡɾʌɶǍʌȡǸʬǸʌǍȶǸɅ ɐɃ ʽȡǪțʌǸ

ɶȡǪțʌǸɅɐɳ țʔɅɐɅǱǸɶʽɐǸȶṣ

ĞǸɶȺɐȒɐɳ ǩǍɾȡɾ ʬǍɅ ȡɅȓǸțɐʔǱǸɅɾǍȺǍɶȡɾǩȡǸǱʌʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ɃɐȓǸȺȡȲȶțǸȡǱɐɃ ǸǸɅȓǸǱǸǸȺʌǸʬǍɅ 

țʔɅɾǍȺǍɶȡɾʭǸȓʌǸ̔ ǸʌʌǸɅɐɃ ̔ǸȺȒțʔɅʬǸɶȺɐȒʌǸȶʔɅɅǸɅǩǸʌǍȺǸɅɐɅȓǸǍǪțʌțǸʌ ǱɐǸȺṣ EȡʌɾɐɐɶʌʬǸɶȺɐȒ

ʭǸɶȶʌțǸʌ ǩǸɾʌǸʭǍɅɅǸǸɶǱǸ ǩǍǍɅʬǍɅ ǱǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶȡɾ ʬǸȡȺȡȓȓǸɾʌǸȺǱǸɅǱǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɐɳ ǱǸ 

țɐɐȓʌǸʭɐɶǱʌȓǸɾʌǸȺǱʬǍɅ ɃɐȓǸȺȡȲȶǸɳɶɐɃɐʌȡǸẁɐɳʌȡǸɾʌǸɶʭȡȲȺǱǸʽǸǍȒʭǸʽȡȓȡɾṣ

fȺǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Geef werknemers nieuwe energie met verlof

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣEǍʬȡǱɾɐɅ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶɲ
ᶰṣ¦ǍǪɐǩɾɐɅ ǍɅǱ ©ǸɅɅǸǱʳ ṵᶯᶷᶷṶƫ



Het bieden van langer betaald ouderschapsverlof aan vaders en moeders dan het 

wettelijke minimum voor geboorte , adoptie of draagmoederschap , voorkomt psychische

klachten. 1 Uit onderzoek bleek dat vrouwen die betaald verlof opnamen 53% minder vaak

hulp zochten voor psychische problemen dan vrouwen die geen verlof opnamen. 2

Onderzoek suggereert ook dat gezinnen een extra welzijnsboost krijgen als beide ouders

met ouderschapsverlof gaan. 3

æǍȶ ɾʌȡȓɃǍẏɾ ȡɅ je bedrijf aan door ook vaders aan te moedigen met ouderschapsverlof te

gaan , en stel mechanismen in het werk om negatieve loopbaangevolgen zoals gemiste

trainings - of promotiemogelijkheden te beperken voor zowel vrouwen als mannen . Alle

werknemers moeten dezelfde kansen krijgen ongeacht hun verlofstatus .

fȺǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌ
Interventies

¶ɐǸǱȡȓʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍǍɅɐɃ ǩǸʌǍǍȺǱɐʔǱǸɶɾǪțǍɳɾʬǸɶȺɐȒʌǸɅǸɃǸɅ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ¶Ǫ©ȡɅɾǸʳ
ᶰṣ¦ɐʔǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʉ
ᶱṣ>ǍɶǱǸɅǍɾ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰᶯṶ

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/a-fresh-look-at-paternity-leave-why-the-benefits-extend-beyond-the-personal
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fȺǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌ
Referenties



ÿǸɶʭȡȲȺǱȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌǱǸ ǱǸɃɐȓɶǍ̟ɾǪțǸ
ɾǍɃǸɅɾʌǸȺȺȡɅȓʬǍɅ ǸǸɅȓɶɐǸɳǩǸɾǪțɶȡȲȒʌṞ ȡɾ ȡɅǪȺʔɾȡǸ
ǱǸ ɃǍʌǸ ʭǍǍɶȡɅǍȺȺǸʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸȓɶɐǸɳǸɅʭɐɶǱǸɅ
ȓǸțɐɐɶǱǸɅǩǸʌɶɐȶȶǸɅǩȡȲǩǸǱɶȡȲȒɾɳɶɐǪǸɾɾǸɅǸɅẁ
ǩǸɾȺȡɾɾȡɅȓǸɅǸɅǱǸ ɃǍʌǸ ʭǍǍɶȡɅǸɶɶǸȶǸɅȡɅȓɃǸʌ 
țǸɅ ʭɐɶǱʌȓǸțɐʔǱǸɅṣ Mɶȡɾ ɾɳɶǍȶǸʬǍɅ 
ɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱʭǍɅɅǸǸɶɃǸɅɾǸɅ̔ȡǪț
ȓǸǍǪǪǸɳʌǸǸɶǱṞ ʬǸȡȺȡȓǸɅɐɅǱǸɶɾʌǸʔɅǱʬɐǸȺǸɅʌǸɶʭȡȲȺ
ʽǸțʔɅǸǪțʌǸǍʔʌțǸɅʌȡǸȶǸʽǸȺȒʽȡȲɅṣ oɐǸʭǸȺǱǸʽǸ
ǩǸȓɶȡɳɳǸɅǸȺȶ ǸǸɅǸȡȓǸɅ ǍɳǍɶʌǸǱǸ̟ɅȡʌȡǸțǸǩǩǸɅṞ 
ʽȡȲɅʽǸɃǸʌ ǸȺȶǍǍɶʬǸɶǩɐɅǱǸɅṣ !ȺȺǸǸɅǍȺɾǸɶʬǍɅ 
ǩǸȡǱǸɾɳɶǍȶǸȡɾṞ ȶʔɅɅǸɅɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾǱǸ ʬɐȺȺǸǱȡȓǸ
ʬɐɐɶǱǸȺǸɅɳȺʔȶȶǸɅʬǍɅ ǸǸɅǱȡʬǸɶɾ ʌǸǍɃ ɃǸʌ ǸǸɅ
ȡɅǪȺʔɾȡǸʬǸǪʔȺʌʔʔɶʭǍǍɶȡɅǸȺȶ ȡɅǱȡʬȡǱʔǸǸɅȓǸʬɐǸȺ
ʬǍɅ ɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱǸɶʬǍǍɶʌṣ

Inclusie en
saamhorigheid
ʽȡȲɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶǸɅ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



EȡʬǸɶɾǸ ʌǸǍɃɾ ɃǸʌ ǸǸɅȡɅǪȺʔɾȡǸʬǸǪʔȺʌʔʔɶǩǸʬɐɶǱǸɶǸɅɅȡǸʌǍȺȺǸǸɅțǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ

ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṞ ɃǍǍɶ ȶʔɅɅǸɅɐɐȶǱǸ ǩǸǱɶȡȲȒɾɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅǱɐɐɶ 

ȡɅɅɐʬǍʌȡǸǸɅȺǸȡǱǸɶɾǪțǍɳṣ

o ĆȡʌɶǸǪǸɅʌ ɐɅǱǸɶʽɐǸȶǩȺǸǸȶǱǍʌɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾɃǸʌ ǸǸɅǱȡʬǸɶɾǸɶ

ɃǍɅǍȓǸɃǸɅʌ ɃǸǸɶɶǸɅǱǸɃǸɅʌǩǸțǍȺǸɅʔȡʌȡɅɅɐʬǍʌȡǸǸɅɾʌǸɶȶǸɶǸ

̟ɅǍɅǪȡȄȺǸɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾɅǸǸɶʽǸʌʌǸɅṣᶯ

o =ǸǱɶȡȲʬǸɅȡɅ ǱǸ ʌɐɳ ᶰụʂ ʬɐɐɶȓǸɅǱǸɶǱȡʬǸɶɾȡʌǸȡʌțǸǩǩǸɅʌɐʌ ᶰụʂ 

ɃǸǸɶȶǍɅɾɐɳ ǸǸɅǩɐʬǸɅȓǸɃȡǱǱǸȺǱǸʭȡɅɾʌȓǸʬǸɅǱțǸȡǱṣᶰ

o MǸɅʬǸȺǱǸʲɳǸɶȡɃǸɅʌɐɅǱǸɶǩǸǱɶȡȲȒɾȶʔɅǱǸɾʌʔǱǸɅʌǸɅȺȡǸʌɾʌǸɶȶǸɶǸɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾʽȡǸɅʬɐɐɶʬǸɶȶɐɐɳǸɅʭȡɅɾʌǩȡȲʌǸǍɃɾ 

ɃǸʌ ǸʬǸɅʬǸǸȺɃǍɅɅǸɅǍȺɾʬɶɐʔʭǸɅʬǸɶȓǸȺǸȶǸɅɃǸʌ ʌǸǍɃɾ ǱȡǸ ɐʬǸɶʭǸȓǸɅǱʔȡʌɃǍɅɅǸɅǩǸɾʌɐɅǱǸɅṣᶱ

o gǸɃǸɅȓǱǸʌǸǍɃɾ ʽɐɶȓǸɅʬɐɐɶȓǸʽɐɅǱǸțɐʔǱȡɅȓǸɅṞ ̔ǸȺȒɾȡɅ țǸʌ ȺǸȓǸɶṣᶲ
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uɅǪȺʔɾȡǸʬǸɶǩǸʌǸɶʌǱǸ ǩǸǱɶȡȲȒɾɶǸɾʔȺʌǍʌǸɅ

Bronnen :
1. Boston Consulting Grou p
2. McKinsey

ṣɵ oɐɐȓǸɅǱɐɐɶɅ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶱṶ
ṣɸEǍțȺ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰᶯṶ

https://www.bcg.com/publications/2018/how-diverse-leadership-teams-boost-innovation
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters


Onbewuste vooroordelen onder managers kunnen tot discriminerende

wervingsbeslissingen leiden . Hoewel dit een complexe uitdaging is waarvoor geen

eenduidige oplossing voorhanden is, zijn er verschillende door onderzoeken

bewezen interventies die de gevolgen van onbewuste vooroordelen kunnen

beperken : 

o Verwijder woorden die worden geassocieerd met genderstereotypen uit

vacatures. 1

o Anonimiseer sollicitanten om stereotypering te voorkomen. 2, 3, 4

o Bied training op het gebied van diversiteit voor hiring managers. 5

o Test sollicitanten (bijv . door een portfolio te beoordelen of een cognitieve test te

doen )in latere fasen van het recruitmentproces. 6,7

uɅǪȺʔɾȡǸǸɅɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

ĞǸɶɃȡɅǱǸɶɾʳɾʌǸɃǍʌȡɾǪțʬɐɐɶɐɐɶǱǸȺǸɅǩȡȲʭǸɶʬȡɅȓǸɅɳɶɐɃɐʌȡǸ

Bronnen :
1. Gaucher at al. (2011)
2. Goldin and Rouse (2000)
3. Oreopoulos (2011)
4. Bertrand and Duflp (2016)

ṣʂ ñɃȡʌț Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶳṶ
ṣʃ =ɐțɅǸʌ ṵᶰᶮᶯṶʃ
ṣƫñǪțɃȡǱʌ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶯᶷᶷṶʉ



Door alle werknemers de flexibiliteit te bieden om op verschillende locaties te

werken en persoonsgebonden werkgerelateerde stressfactoren weg te

nemen , kun je inclusie en saamhorigheid verhogen onder

ondervertegenwoordigde groepen , mantelzorgers en personen met 

beperkingen of neurodiverse verschillen. 1,2,3

Managers moeten maatregelen treffen om ervoor te zorgen dat ook

werknemers die thuis of op afstand werken in aanmerking komen voor

promotie, 4 voldoende feedback krijgen, 5 en op passende tijden werken om 

overmatig overwerk te voorkomen. 6

uɅǪȺʔɾȡǸǸɅɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ
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=ȡǸǱ̠ǸʲʭǸɶȶɐɳʌȡǸɾʬɐɐɶʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸǩǸțɐǸȒʌǸɅ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣMǪɐɅɐɃȡǪ uɅɅɐʬǍʌȡɐɅ gɶɐʔɳ
ᶰṣ¬ʳʌʌǸȺʌɐɅǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ᶱṣ¶ʔɶɳțʳ ǍɅǱ ÿțɐɃǍɾ ṵᶰᶮᶰṶɵ
ᶲṣoǍɶɶȡɅȓʌɐɅ ǍɅǱ MɃǍɅʔǸȺ ṵᶰᶮᶰᶯṶ

ṣʂMɃǍɅʔǸȺ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ṣʃ ¸ɐɐɅǍɅ ǍɅǱ gȺǍɾɾ ṵᶰᶮᶰṶɴ

https://eig.org/remote-work-is-enabling-higher-employment-among-disabled-workers/


Inclusieve organisaties geven werknemers een stem door ze te laten deelnemen

aan het besluitvormingsproces over kwesties die invloed hebben op hun werk en

leven . Door rekening te houden met de mening van werknemers wordt de 

werkplek democratischer . Dit kan leiden tot aanzienlijke verbeteringen in welzijn

en prestaties op zowel korte als lange termijn. 1,2,3

o Een onderzoek naar de effecten van werknemersbetrokkenheid bij

teambeslissingen over hoe het werk zou moeten worden uitgevoerd , 

verbeterde het gevoel van autonomie en welzijn onder werknemers. 4

o Managers die hun team betrekken bij belangrijke beslissingen scheppen een

inclusief werkklimaat dat innovatie stimuleert en de werktevredenheid

verhoogt. 5
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=ǸʌɶǸȶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǩȡȲǩǸɾȺʔȡʌʬɐɶɃȡɅȓ

Bronnen :
1. Battilina et al. (2022)
2. Fox et al. (2022)
3. Mowbray et al. (2022)

ṣɸ ¸ȡǸȺɾǸɅ ǍɅǱ éǍɅǱǍȺȺ ṵᶰᶮᶯᶰṶ
ṣʂ =ɶȡɃțǍȺȺ ṵᶰᶮᶯṶʊ



¶ǸɅʌɐɶɳɶɐȓɶǍɃɃǍṧɾʭɐɶǱǸɅɃǸǸɾʌǍȺȓǸȺǸȡǱǱɐɐɶ ɾǸɅȡɐɶ ɃǍɅǍȓǸɶɾ ǸɅǪɶǸȄɶǸɅǸǸɅ

ɐɅǱǸɶɾʌǸʔɅǸɅǱǸǩǍɅǱ ʌʔɾɾǸɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣ ÃɅǱǸɶʽɐǸȶȺǍǍʌʽȡǸɅǱǍʌʬɐɐɶǍȺ

ɐɅǱǸɶʬǸɶʌǸȓǸɅʭɐɐɶǱȡȓǱǸȓɶɐǸɳǸɅțȡǸɶʬǍɅɳɶɐ̟ʌǸɶǸɅṣᶯṞᶰ

o MǸɅǍɅǍȺʳɾǸ ʬǍɅ ᶶᶰᶷ !ɃǸɶȡȶǍǍɅɾǸǩǸǱɶȡȲʬǸɅʭǸǸɾ ʔȡʌǱǍʌɃǸɅʌɐɶɳɶɐȓɶǍɃɃǍṧɾ

ǱǸ ʬǸɶʌǸȓǸɅʭɐɐɶǱȡȓȡɅȓʬǍɅ ʽʭǍɶʌǸṞ ¬ǍʌȡȲɅɾẁ!ɃǸɶȡȶǍǍɅɾǸǸɅ!ʽȡǍʌȡɾǪțẁ

!ɃǸɶȡȶǍǍɅɾǸʬɶɐʔʭǸɅṞ ǸɅ¬ǍʌȡȲɅɾẁ!ɃǸɶȡȶǍǍɅɾǸǸɅ!ʽȡǍʌȡɾǪțẁ!ɃǸɶȡȶǍǍɅɾǸ

ɃǍɅɅǸɅʬǸɶțɐɐȓǱǸʬǍɅ ụʊ ʌɐʌ ᶰụɸṣɵ

MǸɅɶǸǪǸɅʌǸǸɅɵʔǽʌǸɃǸȺǱʌǱǍʌɃȡɅǱǸɶ ǱǍɅ ǱǸ țǸȺȒʌṵɸ ụɲṶ ʬǍɅ ǱǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǸǸɅ

ɃǸɅʌɐɶ țǸǸȒʌɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶǸɅɃȡɅǱǸɶ ǱǍɅ ǸǸɅȶʭǍɶʌṵɴ ụɵṶ ǸǸɅɾɳɐɅɾɐɶ țǸǸȒʌṣᶲ
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ĞǸɶǩǸʌǸɶʬǸɶʌǸȓǸɅʭɐɐɶǱȡȓȡɅȓɐɳ ɾǸɅȡɐɶẁɅȡʬǸǍʔɃǸʌ ɃǸɅʌɐɶɾǪțǍɳǸɅ
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Bronnen :
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https://stratserv.co/wp-content/uploads/2020/08/Why-Diversity-Programs-Fail.pdf
https://hbr.org/2016/07/why-diversity-programs-fail
https://www.gallup.com/workplace/473999/mentors-sponsors-difference.aspx?utm_source=linkedin&utm_medium=o_social&utm_term=gallup&utm_campaign=wk_article-mentorsandsponsors060823


=ǍʌʌȡȺǍɅǍṞ ¦Ṟ ĥǸɅṞ ¦Ṟ fǸɶɶǸɶǍɾṞ uṞ Ἁ éǍɃǍɶǍȲǍɅṞ ¬ṣ ṵᶰᶮᶰṶɴṣ EǸɃɐǪɶǍʌȡʽȡɅȓ ğɐɶȶṝ éǸǱȡɾʌɶȡǩʔʌȡɅȓ 

ɳɐʭǸɶ ȡɅ ɐɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅɾ Ȓɐɶ Ǎ ǱǸɃɐǪɶǍʌȡǪ ǍɅǱ ɾʔɾʌǍȡɅǍǩȺǸ ȒʔʌʔɶǸṣ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅ ÿțǸɐɶʳṹṵ᷿ɳṶṞ 

ᶰᶴᶱᶯᶵᶶᶵᶵᶰᶰᶯᶮᶶᶲᶵṣ

=ǸɶʌɶǍɅǱṞ ¶ṣṞ Ἁ Eʔ̠ɐṞ Mṣ ṵᶰᶮᶯṶʃṣ fȡǸȺǱ MʲɳǸɶȡɃǸɅʌɾ ɐɅ EȡɾǪɶȡɃȡɅǍʌȡɐɅṵğɐɶȶȡɅȓ ɳǍɳǸɶ ɾǸɶȡǸɾ 

ṵ¸ǍʌȡɐɅǍȺ =ʔɶǸǍʔ ɐȒ MǪɐɅɐɃȡǪ éǸɾǸǍɶǪț ṝ ÃɅȺȡɅǸṶ Ṩ ʭɐɶȶȡɅȓ ɳǍɳǸɶ ɅɐṣᶰᶰᶮᶯᶲṶṣ >ǍɃǩɶȡǱȓǸṞ 

¶Ǎɾɾṝ ¸ǍʌȡɐɅǍȺ =ʔɶǸǍʔ ɐȒ MǪɐɅɐɃȡǪ éǸɾǸǍɶǪțṣ

=ɐțɅǸʌṞ uṣ ṵᶰᶮᶯṶʃṣ ğțǍʌ ğɐɶȶɾ Ṹ gǸɅǱǸɶ MɵʔǍȺȡʌʳ ǩʳ EǸɾȡȓɅṣ >ǍɃǩɶȡǱȓǸṞ ¶!ṣ

=ɶȡɃțǍȺȺṞ ©>ṣ ṵᶰᶮᶯṶʊṣ uɅǪȺʔɾȡɐɅ uɾ uɃɳɐɶʌǍɅʌ ṣ ṣ ṣ =ʔʌ oɐʭ Eɐ u uɅǪȺʔǱǸṤ MʲǍɃȡɅȡɅȓ ʌțǸ 

MȒȒǸǪʌɾ ɐȒ ¬ǸǍǱǸɶ MɅȓǍȓǸɃǸɅʌ ɐɅ uɅǪȺʔɾȡɐɅṞ uɅɅɐʬǍʌȡɐɅṞ ¦ɐǩ ñǍʌȡɾȒǍǪʌȡɐɅṞ ǍɅǱ æǸɶǪǸȡʬǸǱ 

èʔǍȺȡʌʳ ɐȒ >ǍɶǸ ȡɅ Ǎ EȡʬǸɶɾǸ ¸ɐɅɳɶɐ̟ʌ oǸǍȺʌț >ǍɶǸ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅṣ ¸ɐɅɳɶɐ̼ʌ ǍɅǱ ĞɐȺʔɅʌǍɶʳ 

ñǸǪʌɐɶ èʔǍɶʌǸɶȺʳṹḀḄṵɸṶṞ ᶵᶯẁʃƫ ᶱṣƫ

EǍțȺṞ g=Ṟ ©ɐʌɾǍǱǍɃṞ !Ṟ Ἁ éɐɐʌțṞ EẁÃṣ ṵᶰᶮᶰᶯṶṣ EɐǸɾ uɅʌǸȓɶǍʌȡɐɅ >țǍɅȓǸ gǸɅǱǸɶ !ʌʌȡʌʔǱǸɾṤ 

ÿțǸ MȒȒǸǪʌ ɐȒ éǍɅǱɐɃȺʳ !ɾɾȡȓɅȡɅȓ ğɐɃǸɅ ʌɐ ÿɶǍǱȡʌȡɐɅǍȺȺʳ ¶ǍȺǸ ÿǸǍɃɾṣ ÿțǸ èʔǍɶʌǸɶȺʳ 

¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ MǪɐɅɐɃȡǪɾṹ᷊᷿ḂṵɴṶṞ ᶷᶶẁƫɳ ᶮᶱṣɲ

MɃǍɅʔǸȺ ¸Ṟ oǍɶɶȡɅȓʌɐɅ MṞ æǍȺȺǍȡɾ !ṣ ÿțǸ æɐʭǸɶ ɐȒ æɶɐʲȡɃȡʌʳṝ ÃȒ̟ǪǸ uɅʌǸɶǍǪʌȡɐɅɾ !ȒȒǸǪʌ 

ÃɅȺȡɅǸ fǸǸǱǩǍǪȶ ǍɅǱ èʔȡʌɾṞ MɾɳǸǪȡǍȺȺʳ Ȓɐɶ ğɐɃǸɅ ǍɅǱ ĥɐʔɅȓ ğɐɶȶǸɶɾṣ ğɐɶȶȡɅȓ æǍɳǸɶṣ
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Goldin, C, & Rouse, C (2000). Orchestrating Impartiality: The Impact of "Blind" Auditions 
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Market Provision of Remote Work. Working Paper.

Lewis, V, Martina, CA, McDermott, MP, Trief , PM, Goodman, SR, Morse, GD, . . . Ryan, RM. 

(2016). A Randomized Controlled Trial of Mentoring Interventions for Underrepresented 

Minorities. Academic Medicine, 91(7), 994-1001.

Lyttelton , T, Zang, E, & Musick , K. (2022). Telecommuting and gender inequalities in 

ɳǍɶǸɅʌɾṧ ɳǍȡǱ ǍɅǱ ʔɅɳǍȡǱ ʭɐɶȶ ǩǸȒɐɶǸ ǍɅǱ ǱʔɶȡɅȓ ʌțǸ >ÃĞuEẂᶯᶷ ɳǍɅǱǸɃȡǪṣ Journal of 
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éǸȒǸɶǸɅʌȡǸɾṵɳṩɴṶ



¶ɐʭǩɶǍʳṞ æ©Ṟ ğȡȺȶȡɅɾɐɅṞ !Ṟ Ἁ ÿɾǸṞ oo¶ ṵᶰᶮᶰṶɴṣ ñʌɶǍʌǸȓȡǪ ɐɶ ñȡȺǸɅǪȡɅȓṤ ¬ȡɅǸ ¶ǍɅǍȓǸɶɾẏ 

éǸɳʔɶɳɐɾȡɅȓ ɐȒ MɃɳȺɐʳǸǸ ĞɐȡǪǸ ¶ǸǪțǍɅȡɾɃɾ Ȓɐɶ oȡȓț æǸɶȒɐɶɃǍɅǪǸṣ =ɶȡʌȡɾț ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ 

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌṹ᷿ ṵ᷿ɴṶṞ ᶯᶮᶳẁɸɳ ᶮᶵṣɲ

¶ʔɶɳțʳṞ >Ṟ Ἁ ÿțɐɃǍɾṞ fæ ṵᶰᶮᶰṶɵṣ oȡɾʌɐɶȡǪ țȡȓțɾ ȡɅ ǸɃɳȺɐʳɃǸɅʌ Ȓɐɶ ɳǸɐɳȺǸ ʭȡʌț ǱȡɾǍǩȡȺȡʌȡǸɾṝ 

!Ʌ ʔɅǸʲɳǸǪʌǸǱ ɳǍɅǱǸɃȡǪ ɐʔʌǪɐɃǸṣ ÿțǸ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ñɳȡɅǍȺ >ɐɶǱ ¶ǸǱȡǪȡɅǸṹḀḂṵɴṶṞ ᶯᶴẁʂɳ ᶴṣʃ

¸ȡǸȺɾǸɅṞ ©Ṟ Ἁ éǍɅǱǍȺȺṞ é ṵᶰᶮᶯᶰṶṣ ÿțǸ ȡɃɳɐɶʌǍɅǪǸ ɐȒ ǸɃɳȺɐʳǸǸ ɳǍɶʌȡǪȡɳǍʌȡɐɅ ǍɅǱ ɳǸɶǪǸɳʌȡɐɅɾ 

ɐȒ ǪțǍɅȓǸɾ ȡɅ ɳɶɐǪǸǱʔɶǸɾ ȡɅ Ǎ ʌǸǍɃʭɐɶȶȡɅȓ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅṣ ğɐɶȶ ǍɅǱ ñʌɶǸɾɾṹ᷾ḂṵɴṶṞ ᶷẁɳɳ ᶯᶯṣ

¸ɐɐɅǍɅṞ ¶>ṣṞ Ἁ gȺǍɾɾṞ ¦¬ ṵᶰᶮᶯᶰṶṣ ÿțǸ țǍɶǱ ʌɶʔʌț Ǎǩɐʔʌ ʌǸȺǸǪɐɃɃʔʌȡɅȓṣ ¶ɐɅʌțȺʳ ¬Ǎǩɐɶ 

éǸʬȡǸʭṹ᷊᷿ḁṵʃṶṞ ᶱ ẁʉɸ ṣʂ

ÃɶǸɐɳɐʔȺɐɾṞ æ ṵᶰᶮᶯᶯṶṣ ğțʳ Eɐ ñȶȡȺȺǸǱ uɃɃȡȓɶǍɅʌɾ ñʌɶʔȓȓȺǸ ȡɅ ʌțǸ ¬Ǎǩɐɶ ¶ǍɶȶǸʌṤ ! fȡǸȺǱ 

MʲɳǸɶȡɃǸɅʌ ʭȡʌț ÿțȡɶʌǸǸɅ ÿțɐʔɾǍɅǱ éǸɾʔɃǸɾṣ !ɃǸɶȡǪǍɅ MǪɐɅɐɃȡǪ ¦ɐʔɶɅǍȺṾ MǪɐɅɐɃȡǪ 

æɐȺȡǪʳṹṵ᷿ɸṶṞ ᶯᶲẁʉɳ ᶵṣɳ

ñǪțɃȡǱʌṞ f¬Ṟ Ἁ oʔɅʌǸɶṞ ¦M ṵᶯᶷᶷṶʉṣ ÿțǸ ĞǍȺȡǱȡʌʳ ǍɅǱ ĆʌȡȺȡʌʳ ɐȒ ñǸȺǸǪʌȡɐɅ ¶ǸʌțɐǱɾ ȡɅ æǸɶɾɐɅɅǸȺ 

æɾʳǪțɐȺɐȓʳṣ æɾʳǪțɐȺɐȓȡǪǍȺ =ʔȺȺǸʌȡɅṹ᷊᷾ḀṵɴṶṞ ᶰᶴẁɴɴ ᶵṣɸ

Smith, JL, Handley, IM., Zale, AV, Rushing, S, & Potvin, MA (2015). Now Hiring! Empirically 

Testing a Three -Step Intervention to Increase Faculty Gender Diversity in STEM. 

Bioscience, 65(11), 1084-1087.

Stone, J (2022). Employee resource groups and employment outcomes in LGBT 

employees (Order No. 29065771). Available from ProQuest Dissertations & Theses Global. 

(2656162717).

uɅǪȺʔɾȡǸǸɅɾǍǍɃțɐɶȡȓțǸȡǱ
Referenties (2/2)



oǸʌ ɾʌȡɃʔȺǸɶǸɅʬǍɅ ǸǸɅǪʔȺʌʔʔɶʭǍǍɶȡɅ
ɃǸɅɾǸɅǪɐɅʌȡɅʔǸ ǩȺȡȲʬǸɅȺǸɶǸɅțǸǸȒʌ
ʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸʬɐɐɶǱǸȺǸɅʬɐɐɶǱǸ ɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾ
ǸɅțǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣ Eɐɐɶ 
ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍʔʌɐɅɐɃȡǸʌǸȓǸʬǸɅǸɅ
ʌɐǸȓǍɅȓʌǸǩȡǸǱǸɅʌɐʌ ɐɳȺǸȡǱȡɅȓɾẁǸɅ
ɐɅʌʭȡȶȶǸȺȡɅȓɾɃɐȓǸȺȡȲȶțǸǱǸɅʬǸɶțɐɐȓȲǸ
ǱǸ ǩǸʌɶɐȶȶǸɅțǸȡǱǸɅʭǸɶȶʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱṞ 
ǩȡǸǱȲǸɃǸǸɶ̠ǸʲȡǩȡȺȡʌǸȡʌǸɅ
ǍǍɅɳǍɾɾȡɅȓɾɃɐȓǸȺȡȲȶțǸǱǸɅǸɅʬǸɶǩǸʌǸɶȲǸ
ǱǸ ɳɶɐǱʔǪʌȡʬȡʌǸȡʌṣ

Leren
ȡɾ ǸǸɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ ǍʔʌɐɅɐɃȡǸțǸǩǩǸɅṞ ɐʬǸɶʭȡɅɅǸɅɾɅǸȺʔȡʌǱǍȓȡɅȓǸɅɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶǱɐɐɶǱǍʌʽȡȲɾɅǸȺȺǸɶȺǸɶǸɅ

ǸɅ̔ ȡǪțɾɅǸȺȺǸɶǍǍɅɳǍɾɾǸɅṣᶯoʔɅ ȓǸʬɐǸȺʬǍɅ ʽǸȺȒǩǸɾǪțȡȶȶȡɅȓǸɅɾʔǪǪǸɾɾʌȡɃʔȺǸǸɶʌțʔɅ̔ǸȺȒʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅǸɅ

ʭǸȺʽȡȲɅɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶṣᶰEǸ ʬɐɐɶǱǸȺǸɅʬǍɅ ǍʔʌɐɅɐɃȡǸʭɐɶǱǸɅǸǪțʌǸɶǍȺȺǸǸɅǩǸɅʔʌǍȺɾʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾțǸʌ 

ȓǸʬɐǸȺțǸǩǩǸɅǱǍʌțʔɅɃǍɅǍȓǸɶɾ țǸɅ ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅṣᶱ¶ǍɅǍȓǸɶɾ ȶʔɅɅǸɅǱȡʌʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅɐɳǩɐʔʭǸɅǱɐɐɶ 

ṧɃȡǪɶɐɃǍɅǍȓȡɅȓṧ ʌǸʬǸɶɃȡȲǱǸɅṣ ṵįȡǸțǸʌ ȓǸǱǸǸȺʌǸɐʬǸɶ ĞǸɶʌɶɐʔʭǸɅṶṣ Eȡʌ ʭɐɶǱʌ ɐɐȶ ʭǸȺ ȒʔɅǪʌȡǸʬǸɶɶȡȲȶȡɅȓ 

ȓǸɅɐǸɃǱṞ ǸɅ ȶǍɅ ȡɅțɐʔǱǸɅ ǱǍʌ ɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾ ɃǸǸɶ ʔȡʌǱǍȓǸɅǱǸ ʌǍȶǸɅ ȶɶȡȲȓǸɅ ǱȡǸ țǸɅ țǸȺɳǸɅ ȡɅ țʔɅ 

ɐɅʌʭȡȶȶǸȺȡɅȓṣ

ĞǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸȺǍɅȓǸʌǸɶɃȡȲɅɐɅǱǸɶʽɐǸȶǸɅțǸǩǩǸɅǱǸ ʬɐɐɶǱǸȺǸɅǍǍɅȓǸʌɐɐɅǱǱȡǸ ǍʔʌɐɅɐɃȡǸǩȡǱǸʌ ǩȡȲțǸʌ ȺǸɶǸɅṝ

o įǸǸɶǍʔʌɐɅɐɃǸǪǍȺȺǪǸɅʌǸɶẁɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾɃǍǍȶʌǸɅʽȡǪțɾɅǸȺȺǸɶǸǸɅɅȡǸʔʭȡɅʌǸɶɅ ɾɐȒʌʭǍɶǸɾʳɾʌǸǸɃǸȡȓǸɅ ǸɅ

o ɳǍɾʌǸɅʽȡǪțɐɐȶɾɅǸȺȺǸɶǍǍɅǱȡʌɾʳɾʌǸǸɃǍǍɅǱǍɅțʔɅǪɐȺȺǸȓǍṧɾɃǸʌ ʭǸȡɅȡȓǍʔʌɐɅɐɃȡǸṣᶲ

o æɶɐǱʔǪʌȡǸɃǸǱǸʭǸɶȶǸɶɾǱȡǸ ɃǸǸɶǍʔʌɐɅɐɃȡǸțǍǱǱǸɅṞ ʬɐɅǱǸɅǸɅǪɐɶɶȡȓǸǸɶǱǸɅʬǍȶǸɶȒɐʔʌǸɅǱǍɅțʔɅ

ǪɐȺȺǸȓǍṧɾɃǸʌ ɃȡɅǱǸɶ ǍʔʌɐɅɐɃȡǸṣ EȡʌǸȒȒǸǪʌ ʭǍɾ ɅɐȓɾʌǸɶȶǸɶǩȡȲɅȡǸʔʭǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṣᶰ

¬ǸɶǸɅ
Interventies

gǸǸȒʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍʔʌɐɅɐɃȡǸɐɃ țʔɅȺǸǸɶɳɶɐǪǸɾʌǸʬǸɶɾɅǸȺȺǸɅ

Bronnen :
1. Schooler et al. (2004)
2. Leach et al. (2003)

ṣɵ¬ǍʔɶȡɅȓǍɅǱ©ʔǩɐʬǪȡȶɐʬǍṵɴ ᶮᶰṶɴ
ṣɸ=ɐɅǱ ǍɅǱ fȺǍʲɃǍɅ ṵᶰᶮᶮṶʃ



Werknemers die voortdurend gebruikmaken van leermogelijkheden die relevant 

zijn voor hun werkgebied zijn creatiever , meer betrokken en beter uitgerust om 

hedendaagse uitdagingen aan te gaan . Onderzoek wijst uit dat leren voor

werknemers een belangrijke drijfveer is voor hun professionele ontwikkeling en

welzijn. 1

Er zijn verschillende leerinitiatieven die invloed hebben op het welzijn .

Er is sterk bewijs dat leren om persoonlijke vaardigheden te ontwikkelen het 

welzijn verbetert . Er is ook steeds meer bewijs dat dit geldt voor leren dat

professionele vaardigheden ontwikkelt , zoals leiderschapstraining. 1 Moedig je 

teamleden aan om hun trainingsbehoeften te analyseren en gebieden in kaart te

brengen waar ze extra training kunnen gebruiken .

¬ǸɶǸɅ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

=ȡǸǱɶǸȺǸʬǍɅʌǸǸɅǱȡʬǸɶɾǸ ȺǸǸɶɃɐȓǸȺȡȲȶțǸǱǸɅ

Bronnen :
1. Watson et al. (2018)



ÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾǱȡǸ ʭǍǍɶǱǸțǸǪțʌǸɅǍǍɅɾʌǸǸǱɾ ǩȺȡȲʬǸɅȺǸɶǸɅṞ ȡɅʬǸɾʌǸɶǸɅɅȡǸʌǍȺȺǸǸɅȡɅ ǱǸ 

ɳɶɐȒǸɾɾȡɐɅǸȺǸɐɅʌʭȡȶȶǸȺȡɅȓʬǍɅ țʔɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṞ ɃǍǍɶ ȡɅʌǸȓɶǸɶǸɅʌɶǍȡɅȡɅȓ ȡɅ țʔɅ

ǱǍȓǸȺȡȲȶɾǸǍǪʌȡʬȡʌǸȡʌǸɅṣ EǸ ǩɶǸǱǸʌɐǸɳǍɾɾȡɅȓʬǍɅ ǱǸʽǸɃȡɅǱɾǸʌ ȺǸʬǸɶʌʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸ

ʬɐɐɶǱǸȺǸɅɐɳṞ ʽɐǍȺɾɃǸǸɶǩǸʌɶɐȶȶǸɅțǸȡǱʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṞ ǸǸɅțɐȓǸɶǸ

ʭǸɶȶʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱǸɅɳǸɶɾɐɅǸǸȺɾǩǸțɐʔǱṣ oǸʌ ʬǸɶțɐɐȓʌɐɐȶțǸʌ 

ȡɅʬǸɾʌǸɶȡɅȓɾɶǸɅǱǸɃǸɅʌʬǍɅ ʌɶǍȡɅȡɅȓǸɅǱɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸɃɐʌȡʬǸɶǸɅțʔɅɅȡǸʔʭǸ

ȶǸɅɅȡɾʌɐǸ ʌǸɳǍɾɾǸɅȡɅ ǱǸ ɳɶǍȶʌȡȲȶṣᶯ

ĆȡʌǸǸɅǸɅɵʔǽʌǸɐɅǱǸɶɴʉ ᶯᶮ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾȡɅ țǸʌ ĞǸɶǸɅȡȓǱ©ɐɅȡɅȶɶȡȲȶǩȺǸǸȶǱǍʌʬɐɐɶǍȺ

ɳǸɶɾɐɅǸɅǱȡǸ ṧǱȡǸɳṧ ȺǸɶǸɅțʔɅʬɐɐɶǱǸǸȺǱɐǸɅɃǸʌ ʔȡʌȓǸǩɶǸȡǱǸȺǸǸɶɃɐȓǸȺȡȲȶțǸǱǸɅṞ 

ɃǍǍɶ ǱǍʌǸʽǸɃǍɅȡǸɶʬǍɅ ȺǸɶǸɅɳǸɶɾɐɅǸɅǱȡǸ ṧɐɳɳǸɶʬȺǍȶȶȡȓṧ ȺǸɶǸɅȲʔȡɾʌɾʌɶǸɾɾ ȶǍɅ

ɐɳȺǸʬǸɶǸɅṣᶰoɐʔǱɶǸȶǸɅȡɅȓɃǸʌ ǱǸʽǸʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǸɅɃɐǸǱȡȓȲǸɃǍɅǍȓǸɶɾ ǍǍɅɐɃ țǸʌ 

ȺǸǸɶʬǸɶɃɐȓǸɅʬǍɅ ɾɐȺȺȡǪȡʌǍɅʌǸɅǸɅʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸǩǸɐɐɶǱǸȺǸɅɐɃ țʔɅʭǸȺʽȡȲɅɐɳ ǱǸ 

ʭǸɶȶɳȺǸȶʌǸǩǸʬɐɶǱǸɶǸɅṣ

Leren
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Schep een leercultuur

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣMȓǍɅ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶮṶɸ
ᶰṣfǸȺɾʌǸǍǱǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶳṶ



=ɐɅǱṞ fğṞ Ἁ fȺǍʲɃǍɅṞ æM ṵᶰᶮᶮṶʃṣ ÿțǸ !ǩȡȺȡʌʳ ɐȒ æɾʳǪțɐȺɐȓȡǪǍȺ fȺǸʲȡǩȡȺȡʌʳ ǍɅǱ ¦ɐǩ >ɐɅʌɶɐȺ ʌɐ 

æɶǸǱȡǪʌ ¬ǸǍɶɅȡɅȓṞ ¦ɐǩ æǸɶȒɐɶɃǍɅǪǸṞ ǍɅǱ ¶ǸɅʌǍȺ oǸǍȺʌțṣ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅǍȺ 

=ǸțǍʬȡɐɶ ¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌṹ᷾ḂṵɳẁɴṶṞ ᶯᶯẁɵɳ ᶱṣɲ

MȓǍɅṞ ÿ¶Ṟ ĥǍɅȓṞ =Ṟ Ἁ =ǍɶʌȺǸʌʌṞ ©é ṵᶰᶮᶮṶɸṣ ÿțǸ ǸȒȒǸǪʌɾ ɐȒ ɐɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅǍȺ ȺǸǍɶɅȡɅȓ ǪʔȺʌʔɶǸ ǍɅǱ 

Ȳɐǩ ɾǍʌȡɾȒǍǪʌȡɐɅ ɐɅ ɃɐʌȡʬǍʌȡɐɅ ʌɐ ʌɶǍɅɾȒǸɶ ȺǸǍɶɅȡɅȓ ǍɅǱ ʌʔɶɅɐʬǸɶ ȡɅʌǸɅʌȡɐɅṣ oʔɃǍɅ 

éǸɾɐʔɶǪǸ EǸʬǸȺɐɳɃǸɅʌ èʔǍɶʌǸɶȺʳṹ᷊ḁṵɵṶṞ ᶰᶵẁʊɵ ᶮṣɳ

fǸȺɾʌǸǍǱṞ !Ṟ gǍȺȺȡǸṞ EṞ gɶǸǸɅṞ fṞ Ἁ uɅǍɅǪṞ oṣ ṵᶰᶮᶯᶳṶṣ fȡʌɾṞ Ƀȡɾ̟ʌɾ ǍɅǱ ȡɅʌǸɶǍǪʌȡɐɅɾṝ ¬ǸǍɶɅȡɅȓ Ǎʌ 

ʭɐɶȶṞ Ȳɐǩ ɾǍʌȡɾȒǍǪʌȡɐɅ ǍɅǱ ȲɐǩẁɶǸȺǍʌǸǱ ʭǸȺȺẁǩǸȡɅȓṣ oʔɃǍɅ éǸɾɐʔɶǪǸ ¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ 

¦ɐʔɶɅǍȺṹ᷾ḁṵɵṶṞ ᶰᶷẁɸɵ ᶯṣɲ

¬ǍʔɶȡɅȓṞ ¦Ṟ Ἁ ©ʔǩɐʬǪȡȶɐʬǍṞ !ṣ ṵᶰᶮᶰṶɴṣ EǸȺǸȓǍʌȡɅȓ ɐɶ ȒǍȡȺȡɅȓ ʌɐ ǪǍɶǸṝ EɐǸɾ ɶǸȺǍʌȡɐɅɾțȡɳ ʭȡʌț 

ʌțǸ ɾʔɳǸɶʬȡɾɐɶ ǪțǍɅȓǸ țɐʭ Ȳɐǩ ǍʔʌɐɅɐɃʳ ǍȒȒǸǪʌ ʭɐɶȶ ɐʔʌǪɐɃǸɾṤ MʔɶɐɳǸǍɅ 

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ éǸʬȡǸʭṹ᷊ḅṵɸṶṞ ᶳᶲẁʊʂ ᶴṣɵ

¬ǸǍǪțṞ E¦Ṟ ğǍȺȺṞ ÿEṞ Ἁ ¦ǍǪȶɾɐɅṞ æé ṵᶰᶮᶮṶɵṣ ÿțǸ ǸȒȒǸǪʌ ɐȒ ǸɃɳɐʭǸɶɃǸɅʌ ɐɅ Ȳɐǩ ȶɅɐʭȺǸǱȓǸṝ 

!Ʌ ǸɃɳȡɶȡǪǍȺ ʌǸɾʌ ȡɅʬɐȺʬȡɅȓ ɐɳǸɶǍʌɐɶɾ ɐȒ ǪɐɃɳȺǸʲ ʌǸǪțɅɐȺɐȓʳṣ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ÃǪǪʔɳǍʌȡɐɅǍȺ 

ǍɅǱ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅǍȺ æɾʳǪțɐȺɐȓʳṹḃḂṵɳṶṞ ᶰẁƫʂ ṣɴ

ñǪțɐɐȺǸɶṞ >Ṟ ¶ʔȺǍʌʔṞ ¶EṞ Ἁ ÃǍʌǸɾṞ g ṵᶰᶮᶮṶɸṣ ÃǪǪʔɳǍʌȡɐɅǍȺ ɾǸȺȒẁǱȡɶǸǪʌȡɐɅṞ ȡɅʌǸȺȺǸǪʌʔǍȺ 

ȒʔɅǪʌȡɐɅȡɅȓṞ ǍɅǱ ɾǸȺȒẁǱȡɶǸǪʌǸǱ ɐɶȡǸɅʌǍʌȡɐɅ ȡɅ ɐȺǱǸɶ ʭɐɶȶǸɶɾṝ fȡɅǱȡɅȓɾ ǍɅǱ ȡɃɳȺȡǪǍʌȡɐɅɾ Ȓɐɶ 

ȡɅǱȡʬȡǱʔǍȺɾ ǍɅǱ ɾɐǪȡǸʌȡǸɾṣ ÿțǸ !ɃǸɶȡǪǍɅ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ñɐǪȡɐȺɐȓʳṹ᷊᷊ṵ᷉ɳṶṞ ᶯᶴẁɳɳ ᶷṣƫ

ğǍʌɾɐɅṞ EṞ ÿɶǸȓǍɾȶȡɾṞ ÃṞ gǸǱȡȶȺȡṞ >Ṟ ĞǍʔȓțɅṞ ÃṞ Ἁ ñǸɃȶȡɅǍṞ !ṣ ṵᶰᶮᶯṶʉṣ ğǸȺȺẁǩǸȡɅȓ ʌțɶɐʔȓț 

ȺǸǍɶɅȡɅȓṝ ! ɾʳɾʌǸɃǍʌȡǪ ɶǸʬȡǸʭ ɐȒ ȺǸǍɶɅȡɅȓ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅɾ ȡɅ ʌțǸ ʭɐɶȶɳȺǍǪǸ ǍɅǱ ʌțǸȡɶ ȡɃɳǍǪʌ 

ɐɅ ʭǸȺȺẁǩǸȡɅȓṣ MʔɶɐɳǸǍɅ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ ğɐɶȶ ǍɅǱ ÃɶȓǍɅȡʽǍʌȡɐɅǍȺ æɾʳǪțɐȺɐȓʳṹ᷾ḃṵɴṶṞ ᶰᶲẁƫɴ ᶴṣʉ

Leren
éǸȒǸɶǸɅʌȡǸɾ



Managers spelen een cruciale rol bij het 
bevorderen van welzijn op het werk . 
Interventies die gericht zijn op 
betrokkenheid , professionele
ontwikkeling , stressvermindering en
emotionele intelligentie van managers 
komen de hele organisatie ten goede , 
doordat deze hun vaardigheden voor het 
effectief ondersteunen van hun teams 
verbeteren .

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ
is een belangrijke factor voor 
het welzijn op de werkplek



ğǍɅɅǸǸɶɃǍɅǍȓǸɶɾ ʌɐǸȓǸʭȡȲǱʽȡȲɅǍǍɅʭǸȺʽȡȲɅɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶȡɾ ǱǸ ȶǍɅɾȓɶɐʌǸɶǱǍʌ

ȡɅȡʌȡǍʌȡǸʬǸɅʬɐɐɶʭǸȺʽȡȲɅɾʔǪǪǸɾʬɐȺʽȡȲɅṣᶯṞuɴɅʬǸɾʌǸǸɶǪɐɅʌȡɅʔȡɅ ȺǸǸɶẁǸɅ

ɐɅʌʭȡȶȶǸȺȡɅȓɾɃɐȓǸȺȡȲȶțǸǱǸɅʬɐɐɶɃǍɅǍȓǸɶɾ ʽɐǱǍʌʽȡȲǱǸ ȶǸɅɅȡɾṞ ʬǍǍɶǱȡȓțǸǱǸɅǸɅ

ɃȡǱǱǸȺǸɅțǸǩǩǸɅɐɃ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ țʔɅʌǸǍɃ ʌǸʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣᶱ

ƺ ĆȡʌǸǸɅǸʬǍȺʔǍʌȡǸʬǍɅ ǸǸɅʌɶǍȡɅȡɅȓɾɳɶɐȓɶǍɃɃǍʬɐɐɶɃǍɅǍȓǸɶɾ ɐʬǸɶ ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸ

ȓǸʽɐɅǱțǸȡǱǩȺǸǸȶǱǍʌțǸʌ ɳɶɐȓɶǍɃɃǍǱǸ ȶǸɅɅȡɾʬǍɅ ɃǍɅǍȓǸɶɾ țȡǸɶɐʬǸɶʬǸɶǩǸʌǸɶǱǸṞ 

țʔɅțɐʔǱȡɅȓʌǸɅ ɐɳʽȡǪțʌǸʬǍɅ ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸǍǍɅǱɐǸɅȡɅȓǸɅʬǸɶǍɅǱǸɶǱǸṞ ǸɅțǸɅ ɃǸǸɶ

ʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅȓǍȒǩȡȲțǸʌ ɐɃȓǍǍɅɃǸʌ ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸȶȺǍǪțʌǸɅȡɅ țʔɅʌǸǍɃɾṣᶲ

ƺ MǸɅʌʭǸǸȲǍɶȡȓʌɶǍȡɅȡɅȓɾɳɶɐȓɶǍɃɃǍʬɐɐɶɃǍɅǍȓǸɶɾ ɐɳ țǸʌ ȓǸǩȡǸǱʬǍɅ ȓǸʽɐɅǱțǸȡǱǸɅ

ʬǸȡȺȡȓțǸȡǱʬǸɶǩǸʌǸɶǱǸǍǍɅʽȡǸɅȺȡȲȶțǸʌ ȓǸʽɐɅǱțǸȡǱɾẁǸɅʬǸȡȺȡȓțǸȡǱɾǩǸțǸǸɶǸɅǱǸ 

ʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɐʬǸɶ țʔɅȒʳɾȡǸȶǸǸɅɾɐǪȡǍȺǸʭǸɶȶɐɃȓǸʬȡɅȓṞ ʭǍǍɶɐɅǱǸɶ

țʔɅɳǸɶǪǸɳʌȡǸɐʬǸɶ ǱǸ ɐɅǱǸɶɾʌǸʔɅȡɅȓǱȡǸ ʽǸʬǍɅ țʔɅɃǍɅǍȓǸɶ ȶɶȡȲȓǸɅṣᶳ

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ

uɅʬǸɾʌǸǸɶȡɅ ʌɶǍȡɅȡɅȓ ʬɐɐɶɃǍɅǍȓǸɶɾ

Bronnen :
1. Daniels et al. (2017)
2. Daniels et al. (2021)
3. Lundmark et al. (2017)

ṣɸoǍɅȡɾǪț Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶵṶ
ṣʂÿɐɶɳ ṵᶰᶮᶮṶʉ

Interventies



uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǱȡǸ ɾʌɶǸɾɾ ǩȡȲɃǍɅǍȓǸɶɾ ʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṞ ǩǸɾǪțǸɶɃǸɅɅȡǸʌǍȺȺǸǸɅțǸʌ 

ʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ ɃǍɅǍȓǸɶɾṞ ɃǍǍɶ ǩȡǸǱǸɅțǸɅ ɃǸǸɶʬǍǍɶǱȡȓțǸǱǸɅɐɃ ɐɐȶțǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ

ʬǍɅ ǍɅǱǸɶǸɅȡɅ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸʌǸɐɅǱǸɶɾʌǸʔɅǸɅṣ ğǸɶȶȓǸɶǸȺǍʌǸǸɶǱǸɾʌɶǸɾɾ ȶɐɃʌ

ʬǍǍȶʬɐɐɶʌʔȡʌɾȺǸǪțʌǸʭǸɶȶɐɃɾʌǍɅǱȡȓțǸǱǸɅṞ ̔ɐǍȺɾǸǸɅțɐȓǸʭǸɶȶǱɶʔȶɐȒ ʭǸȡɅȡȓ

ǩǍǍɅʽǸȶǸɶțǸȡǱṣ uɅ ʽʔȺȶǸȓǸʬǍȺȺǸɅȶʔɅɅǸɅȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǱȡǸ ǱǸ ȶʭǍȺȡʌǸȡʌʬǍɅ țǸʌ 

ʭǸɶȶʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅǱǸ ɾʌɶǸɾɾ ʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṣᶯ

ñɐɃɾ ȡɾ ʭǸɶȶʬǍɅ ɅǍʌʔɶǸ ɾʌɶǸɾɾʬɐȺǸɅȶǍɅțȡǸɶɅȡǸʌɾǍǍɅʭɐɶǱǸɅȓǸǱǍǍɅṣ uɅ ʽʔȺȶǸ

ȓǸʬǍȺȺǸɅȶʔɅɅǸɅȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǱȡǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾțǸȺɳǸɅɐɃȓǍǍɅɃǸʌ ɾʌɶǸɾɾ țʔɅ

ʭǸȺʽȡȲɅʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ MǸɅǱɶȡǸǱǍǍȓɾǸʭɐɶȶɾțɐɳ ɐʬǸɶ ɾʌɶǸɾɾɃǍɅǍȓǸɃǸɅʌʬɐɐɶ

ǩɶǍɅǱʭǸǸɶɃǍɅɅǸɅʽɐɶȓǱǸǩȡȲʬɐɐɶǩǸǸȺǱʬɐɐɶɃǸǸɶɾɐǪȡǍȺǸɾʔɳɳɐɶʌ ǸɅǸɅǸɶȓȡǸȡɅ 

ǱȡǸ ʌǸǍɃɾ ǱǍɅ ȡɅ ǱǸ ʌǸǍɃɾ ǱȡǸ ɅȡǸʌțǍǱǱǸɅǱǸǸȺȓǸɅɐɃǸɅǍǍɅǱǸ ʭɐɶȶɾțɐɳṣᶰ

Management

ĞǸɶɃȡɅǱǸɶɾʌɶǸɾɾ ǩȡȲɃǍɅǍȓǸɶɾ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣfɐʲ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ᶰṣ!ɅȓǸȺɐ ǍɅǱ >țǍɃǩǸȺṵɴ ᶮᶯᶱṶ

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ



Uit verschillende onderzoeken blijkt dat werknemers met ondersteunende en

toegankelijke managers die vaak met hen communiceren beter bestand zijn

tegen werkgerelateerde stressfactoren , vooral tijdens veranderingen in de 

organisatie of de omgeving .

o Een interventie in een groot Amerikaans techbedrijf die was bedoeld om 

support van managers bij de werk -privébalans te verbeteren , verminderde

negatieve emoties en stress onder werknemers tijdens een fusie. 1

o Een onderzoek onder Canadese zorgmedewerkers tijdens een periode van 

organisatieveranderingen toonde aan dat meer ondersteunend en 

communicatief management als buffer tegen de stress van veranderingen 

fungeerde. 2

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ

Verbeter de support en toegankelijkheid van managers

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ¬ǸȓǸɶ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɴ
ᶰṣEǍʳ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶵṶ

Interventies



MɃɐʌȡɐɅǸȺǸȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸɐɃʬǍʌȶʭǍȺȡʌǸȡʌǸɅǱȡǸ ʬǸɶǱǸɶȓǍǍɅǱǍɅǍȺȓǸɃǸɅǸȡɅʌǸȺȺǸǪʌʔǸȺǸ

ȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸǸɅʌǸǪțɅȡɾǪțǸʬǸɶɃɐȓǸɅɾṞ ̔ɐǍȺɾʽǸȺȒǩǸʭʔɾʌʽȡȲɅṹ ̔ǸȺȒɶǸȓʔȺǸɶȡɅȓṹ ɃɐʌȡʬǍʌȡǸṹ 

ǸɃɳǍʌțȡǸǸɅɾɐǪȡǍȺǸǪɐɃɳǸʌǸɅʌȡǸṣɳ¶ǍɅǍȓǸɶɾ ɃǸʌ ǸǸɅțɐȓǸǸɃɐʌȡɐɅǸȺǸȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸʽȡȲɅ

ɾʔǪǪǸɾʬɐȺȺǸȺǸȡǱǸɶɾɐɃǱǍʌ̔ǸɅȡǸʌǍȺȺǸǸɅțʔɅǸȡȓǸɅ ǸɃɐʌȡǸɾȶʔɅɅǸɅțǸɶȶǸɅɅǸɅǸɅǩǸțǸǸɶɾǸɅṞ 

ɃǍǍɶ ɐɐȶǱǸ ǸɃɐʌȡǸɾʬǍɅ ǍɅǱǸɶǸɅṣ oǸʌ ȓɐǸǱǸɅȡǸʔʭɾʬɐɐɶɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾȡɾ ǱǍʌǸɃɐʌȡɐɅǸȺǸ

ȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸȶǍɅʭɐɶǱǸɅʬǸɶɾʌǸɶȶʌǱɐɐɶ ǸȒȒǸǪʌȡǸʬǸʌɶǍȡɅȡɅȓṣ

MǸɅɃǸʌǍẁǍɅǍȺʳɾǸ ʬǍɅ ᶰᶲ ǸʬǍȺʔǍʌȡǸɾʬǍɅ ʌɶǍȡɅȡɅȓǸɅʬɐɐɶʬɐȺʭǍɾɾǸɅǸɅȺȡǸʌʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅʽȡǸɅȡɅ 

ǸɃɐʌȡɐɅǸȺǸȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸǱȡǸ ȺǍɅȓǸɶǸʌȡȲǱǍǍɅțȡǸȺǱǸɅṣᶰ ñɳǸǪȡ̟Ǹȶ ȶȡȲȶǸɅǱ ɅǍǍɶ ʭǸɶȶɳȺǸȶȶǸɅṞ 

ɶǸɾʔȺʌǸǸɶǱǸ ǸǸɅ ʌɶǍȡɅȡɅȓ ʬǍɅ ᶯᶳ ʔʔɶ ȡɅ ǸɃɐʌȡɐɅǸȺǸ ȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸ ʬɐɐɶ ɃǍɅǍȓǸɶɾ ȡɅ ʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅ ȡɅ 

ɾʌɶǸɾɾṞ ʭǸȺʽȡȲɅ ǸɅ ʭǸɶȶɶǸȺǍʌȡǸɾṣᶱ ɴᶮ ɃȡɅʔʌǸɅ ɾǪțɶȡȲʬǸɅ ȡɅ ǸǸɅ ǱǍȓǩɐǸȶ ǍǍɅ țǸʌ ǸȡɅǱǸ ʬǍɅ ǱǸ 

ʭǸɶȶǱǍȓ ȶǍɅ ɐɐȶ țǸȺɳǸɅṣᶲ oǸɶțǍǍȺǱǸʌɶǍȡɅȡɅȓ ɐʬǸɶ ǸǸɅȺǍɅȓǸɶǸɳǸɶȡɐǱǸʭɐɶǱʌǍǍɅȓǸɶǍǱǸɅʬɐɐɶ

ɐɳʌȡɃǍȺǸɶǸɾʔȺʌǍʌǸɅṣ

¶ǍɅǍȓǸɃǸɅʌ

ĞǸɶǩǸʌǸɶǱǸ ǸɃɐʌȡɐɅǸȺǸȡɅʌǸȺȺȡȓǸɅʌȡǸṵMèṶ ʬǍɅ ȲǸ ɃǍɅǍȓǸɶɾ

Bronnen :
1. Sterrett (2000)
2. Hodzik et al. (2013)

ṣɵ©ɐʌɾɐʔǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶯṶ
ṣɸ©ȡɶȶ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶯṶ

Interventies



*ɅȓǸȺɐṞ éẁæṞ Ἁ >țǍɃǩǸȺṞ ¶ẁ¦ ṵᶰᶮᶯᶱṶṣ !Ʌ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅ ʭȡʌț ̟ɶǸ̟ȓțʌǸɶɾ ʌɐ ɳɶɐɃɐʌǸ ɳɾʳǪțɐȺɐȓȡǪǍȺ 

ɐǪǪʔɳǍʌȡɐɅǍȺ țǸǍȺʌț ǍǪǪɐɶǱȡɅȓ ʌɐ ʌțǸ ¦ɐǩ EǸɃǍɅǱɾẁéǸɾɐʔɶǪǸɾ ¶ɐǱǸȺṣ éǸʬȡɾʌǍ EǸ æɾȡǪɐȺɐȓȡǍ 

ñɐǪȡǍȺṹ᷾ḄṵɴṶṞ ᶯᶷẁƫɴ ᶯṣɲ

EǍɅȡǸȺɾṞ ©Ṟ gǸǱȡȶȺȡṞ >Ṟ ğǍʌɾɐɅṞ EṞ ñǸɃȶȡɅǍṞ !Ṟ Ἁ ĞǍʔȓțɅṞ Ãṣ ṵᶰᶮᶯᶵṶṣ ¦ɐǩ ǱǸɾȡȓɅṞ ǸɃɳȺɐʳɃǸɅʌ 

ɳɶǍǪʌȡǪǸɾ ǍɅǱ ʭǸȺȺẁǩǸȡɅȓṝ ! ɾʳɾʌǸɃǍʌȡǪ ɶǸʬȡǸʭ ɐȒ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅ ɾʌʔǱȡǸɾṣ MɶȓɐɅɐɃȡǪɾṹḂ ṵ᷉ʊṶṞ ᶯᶯᶵᶵẁɳ ᶯᶷᶴṣ

EǍʳṞ !Ṟ >ɶɐʭɅṞ ñ¸ Ἁ uʬǍɅʳṞ ¶ ṵᶰᶮᶯᶵṶ ṧÃɶȓǍɅȡɾǍʌȡɐɅǍȺ ǪțǍɅȓǸ ǍɅǱ ǸɃɳȺɐʳǸǸ ǩʔɶɅɐʔʌṝ ÿțǸ 

ɃɐǱǸɶǍʌȡɅȓ ǸȒȒǸǪʌɾ ɐȒ ɾʔɳɳɐɶʌ ǍɅǱ Ȳɐǩ ǪɐɅʌɶɐȺṧṣ ñǍȒǸʌʳ ñǪȡǸɅǪǸṣ ĞɐȺṣ ᶯᶮṞɲ æǍɶʌ !ṣ ɳɳṣ ẁɸɳ ᶰ
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įȡɅȓǸʬȡɅȓȶǍɅǸǸɅȶɶǍǪțʌȡȓǸɃɐʌȡʬǍʌȡǸʽȡȲɅʬɐɐɶ
țǸʌ ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅʬǍɅ ǱǸ ʭǸɶȶɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾṣ 
ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ țʔɅʭǸɶȶǍȺɾǩǸʌǸȶǸɅȡɾʬɐȺʽȡǸɅṞ 
ʽȡȲɅɃǸǸɶǩǸʌɶɐȶȶǸɅṞ ɳɶɐǱʔǪʌȡǸʬǸɶṞ ǪɐȺȺǸȓȡǍȺǸɶǸɅ
ɃǸǸɶʌǸʬɶǸǱǸɅṣ Eɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸțǸȺɳǸɅțʔɅ
ɾʌǸɶȶǸɳʔɅʌǸɅʌǸȓǸǩɶʔȡȶǸɅǸɅǩǸʌǸȶǸɅȡɾǍǍɅțʔɅ
ʭǸɶȶʌǸȓǸʬǸɅṞ ȶʔɅɅǸɅʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸǍɾɳǸǪʌǸɅʬǍɅ 
ʭǸȺʽȡȲɅʭɐɶǱǸɅʬǸɶǩǸʌǸɶǱṞ ʭǍǍɶɐɅǱǸɶțʔɅȒʳɾȡǸȶǸ
ǸɅȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸȓǸʽɐɅǱțǸȡǱṣ ¶ǍɅǍȓǸɶɾ ǱȡǸ 
ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾțǸȺɳǸɅǩǸȓɶȡȲɳǸɅțɐǸ țʔɅʭǸɶȶ
ǩȡȲǱɶǍǍȓʌǍǍɅǱǸ ǩɶǸǱǸɶǸɃȡɾɾȡǸʬǍɅ ǱǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ
țǸȺɳǸɅțǸɅ ɃǸǸɶǩǸʌǸȶǸɅȡɾǍǍɅțʔɅʭǸɶȶʌǸ
ȓǸʬǸɅṣ

Zingeving
ȡɾ ǸǸɅ ǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǸ ȒǍǪʌɐɶ ʬɐɐɶ 
țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ ɐɳ ǱǸ ʭǸɶȶɳȺǸȶ



Werknemers vinden hun werk betekenisvoller wanneer ze het gevoel hebben dat

ze anderen helpen. 1 Door bij je werknemers te benadrukken hoe hun werk het 

welzijn van anderen verbetert (d.w.z . prosociale framing), kun je werknemers extra 

motiveren , teamwork aanmoedigen en de prestaties verbeteren. 2

Drie veldexperimenten waarin het effect van prosociale framing op prestaties

van werknemers werd onderzocht , lieten positieve effecten zien: 2

o De productiviteit van callcenter -medewerkers steeg met 51%

o Strandwachters waren bereid om meer uren vrijwilligerswerk te doen

o De productiviteit van fondsenwervers steeg met 400%

įȡɅȓǸʬȡɅȓ

Benadruk de prosociale elementen van werk

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ᶯṣ!ȺȺǍɅ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʉ
ᶰṣgɶǍɅʌ ṵᶰᶮᶮṶʉ

uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ



gǸǸȒʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸ ɃɐȓǸȺȡȲȶțǸȡǱɐɃ ɅǍʌǸǱǸɅȶǸɅɐʬǸɶ țʔɅɾʌǸɶȶǸɳʔɅʌǸɅǸɅ

ȺǍǍʌʽǸǱǸʽǸȡɅʽǸʌʌǸɅȡɅ țʔɅʭǸɶȶɐɃ țʔɅȓǸʬɐǸȺʬǍɅ ʽȡɅȓǸʬȡɅȓǸɅʌǸʬɶǸǱǸɅțǸȡǱʌǸ

ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣ!ɳȺɾɳǸɶɾɐɅǸɅțʔɅɾʌǸɶȶǸɳʔɅʌǸɅȶʔɅɅǸɅȡɅʽǸʌʌǸɅṞ ȶǍɅǱȡʌɾʌɶǸɾɾ 

ʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅṞ țǸʌ ʽǸȺȒʬǸɶʌɶɐʔʭǸɅʬǸɶɾʌǸɶȶǸɅṞ ǸɅȺǍɅȓǸɶǸʌȡȲǱʬɐɐɶɳɐɾȡʌȡǸʬǸ

ȓǸʬɐǸȺǸɅɾʽɐɶȓǸɅṣᶰMɶ̔ ȡȲɅʬǸɶɾǪțȡȺȺǸɅǱǸɃǍɅȡǸɶǸɅɐɃ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸțǸȺɳǸɅțʔɅ

ɾʌǸɶȶǸɳʔɅʌǸɅʌǸʬǸɶȶǸɅɅǸɅṞ ʬǍɶȡȄɶǸɅǱʬǍɅ ʬɶǍȓǸɅȺȡȲɾʌǸɅʌɐʌ ȓɶɐǸɳɾȓǸǩǍɾǸǸɶǱǸ

ɶǸ̠ǸǪʌȡǸǸɅʌǸǪțɅȡǸȶǸɅʬɐɐɶɳɶǸɾʌǍʌȡǸǩǸțǸǸɶṣ

MǸɅȓǸɶǍɅǱɐɃȡɾǸǸɶǱɐɅǱǸɶʽɐǸȶɃǸʌ ǪɐɅʌɶɐȺǸȓɶɐǸɳɅǍǍɶǸǸɅǍǍɅʌǍȺȶȺǸȡɅǸ

ȓɶɐǸɳɾɾǸɾɾȡǸɾȡɅ ǸǸɅ!ʔɾʌɶǍȺȡɾǪțǸɐʬǸɶțǸȡǱɾɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸṞ ǩǸǱɐǸȺǱɐɃ ɾʌǸɶȶǸɳʔɅʌǸɅ

ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸɾʌȡɃʔȺǸɶǸɅǸɅʌǸɐɅʌʭȡȶȶǸȺǸɅṞ ȺȡǸʌʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅʽȡǸɅȡɅ 

ʽǸȺȒǩǸʭʔɾʌʽȡȲɅṞ ǱǸ ǩǸʌǸȶǸɅȡɾǱȡǸ ʭǸɶǱȓǸȓǸʬǸɅǍǍɅțǸʌ ʭǸɶȶṞ ǸɅɾʔǩȲǸǪʌȡǸȒǸɅ

ɳɾʳǪțɐȺɐȓȡɾǪțʭǸȺʽȡȲɅṣᶱ

Zingeving
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Stimuleer een aanpak op basis van sterke punten

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ṣɳoǍɶʽǸɶǍɅǱ éʔǪț ṵᶰᶮᶯṶʃ
ṣɴ ğɐɐǱ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶯṶ
ṣɵ æǍȓǸ ǍɅǱ ĞǸȺȺǍẁ=ɶɐǱɶȡǪȶṵɴ ᶮᶯᶱṶ



Met jobcrafting ɐȒ Ẏbaanboetseren ẏ kunnen werknemers hun baan aanpassen op een

manier die beter aansluit bij hun sterke punten , passies , interesses en waarden. 1,2

Er zijn drie belangrijke vormen van baanboetseren :

Taakboetseren : aanpassen van het soort werk , de omvang , de volgorde of de

hoeveelheid van taken

Relationeel boetseren : aanpassen van werkgerelateerde sociale interacties

Cognitief boetseren : aanpassen van werkgerelateerde percepties

Een onderzoek uit Nederland liet zien dat werknemers die konden baanboetseren meer

betekenis gaven aan hun werk. 3 Moedig je werknemers aan om mogelijkheden in hun

werk te vinden waar ze meer betekenis uit kunnen halen , en ondersteun ze met 

baanboetseren om deze kansen te benutten .

įȡɅȓǸʬȡɅȓ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ
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Bronnen :
1.Berg et al. (2010)
2. Harvard Business Review (2020)
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¶ɐǸǱȡȓȲǸʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍǍɅɐɃ ɅǍʌǸǱǸɅȶǸɅɐʬǸɶ ʽȡɅȓǸʬȡɅȓʬȡǍ ȓǸɾɳɶǸȶȶǸɅṞ 

ǪɐǍǪțȡɅȓ ǸɅʭɐɶȶɾțɐɳɾṣEɳɐɐɶ ʽȡɅȓǸʬȡɅȓʌǸǩȺȡȲʬǸɅǩǸɅǍǱɶʔȶȶǸɅṞ ȶʔɅɅǸɅ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǸǸɅʬɐʔǱȡȓǸɶǱɐǸȺǸɅɾʌǸȺȺǸɅṞ ȶɐɃʌǸɶǸɅǸɶȓȡǸʬɶȡȲɐɳ țǸʌ ʭǸɶȶǸɅȶǍɅ

ɾʌɶǸɾɾ ʭɐɶǱǸɅʬǸɶɃȡɅǱǸɶǱṣᶯṞᶰ

MǸɅȓǸɶǍɅǱɐɃȡɾǸǸɶǱɐɅǱǸɶʽɐǸȶɃǸʌ ǪɐɅʌɶɐȺǸȓɶɐǸɳɅǍǍɶǸǸɅȡɅʌǸɅɾȡǸʬǸʭɐɶȶɾțɐɳ 

ʬǍɅ ᶰṞᶳ ǱǍȓǱȡǸ ʭǍɾ ǩǸǱɐǸȺǱɐɃ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸȺǍʌǸɅɅǍǱǸɅȶǸɅɐʬǸɶ ʽȡɅȓǸʬȡɅȓṞ 

țʔɅǱǍȓǸȺȡȲȶɾǸǸɅǸɶȓȡǸʌǸʬǸɶțɐȓǸɅǸɅțʔɅǍȺȓǸɃǸɅǸȺǸʬǸɅɾȶʭǍȺȡʌǸȡʌʌǸ

ʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṞ ȺȡǸʌɾȡȓɅȡ̟ǪǍɅʌǸʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅʽȡǸɅȡɅ ǱǸ ǍȺȓǸɃǸɅǸȓǸʽɐɅǱțǸȡǱṞ 

ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸȓǸʽɐɅǱțǸȡǱǸɅțǸʌ ɾɐǪȡǍǍȺȒʔɅǪʌȡɐɅǸɶǸɅʬǍɅ ǱǸ ǱǸǸȺɅǸɃǸɶɾɐɳ ȶɐɶʌǸǸɅ

ȺǍɅȓǸʌǸɶɃȡȲɅṣᶱ

Zingeving
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Zorg voor reflectie in je workflow

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ṣɳ ĞɐǸȓʌȺȡɅǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶳṶ
ṣɴ gɶǍɅʌ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶮṶʊ
ṣɵ EǍɾ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯṶʊ



ğǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱȡǸ țʔɅʭǸɶȶ̔ǸǸɶǩǸʌǸȶǸɅȡɾʬɐȺʬȡɅǱǸɅṞ ̔ȡȲɅʬǸǸɶȶɶǍǪțʌȡȓǸɶǱǍɅ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʬɐɐɶʭȡǸǱȡʌɅȡǸʌȓǸȺǱʌṣ ¶ǍɅǍȓǸɶɾ ȶʔɅɅǸɅțǸʌ ʭǸɶȶʬǍɅ țʔɅ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǩǸʌǸȶǸɅȡɾȓǸʬǸɅǱɐɐɶ ɅȡǸʌǍȺȺǸǸɅǱʔȡǱǸȺȡȲȶɐʬǸɶ ǱǸ ɃȡɾɾȡǸʬǍɅ ǱǸ 

ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸʌǸǪɐɃɃʔɅȡǪǸɶǸɅṞ ɃǍǍɶ țǸɅ ɐɐȶʌǸțǸȺɳǸɅǩǸȓɶȡȲɳǸɅțɐǸ țʔɅǱǍȓǸȺȡȲȶɾ

ʭǸɶȶǍǍɅǱȡǸ ɃȡɾɾȡǸǩȡȲǱɶǍǍȓʌṣᶯ

MǸɅȓɶɐɅǱȡȓǸțȡɾʌɐɶȡɾǪțǸǍɅǍȺʳɾǸ ʬǍɅ țǸʌ ȺǸȡǱǸɶɾǪțǍɳʬǍɅ ɳɶǸɾȡǱǸɅʌ ¦ɐțɅ fṣ 

©ǸɅɅǸǱʳ ʬǍɅ ǱǸ ¸!ñ! ȡɅ ǱǸ ȲǍɶǸɅʽǸɾʌȡȓṞ ʌɐǸɅǱǸ ǸǸɶɾʌǸɃǸɅɾʬɐǸʌ̔ǸʌʌǸɐɳ ǱǸ 

ɃǍǍɅṞ ǩɐɐǱʬȡǸɶɳɶǍȶʌȡɾǪțǸȡɅʽȡǪțʌǸɅṝᶯ

įȡɅȓǸʬȡɅȓ
Interventies

ĞǸɶǩȡɅǱțǸʌ ʭǸɶȶʬǍɅ ȲǸ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǍǍɅǱǸ ɃȡɾɾȡǸʬǍɅ ȲǸ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ

1.   Zorg ervoor dat de organisatie één missie heeft

2.  Vertaal de missie van de organisatie naar een concreet doel

3.  Verbind het dagelijkse werk van werknemers met het concrete doel

4. Inspireer werknemers met overtuigend taalgebruik

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ṣɳ >ǍɶʌɐɅ ṵᶰᶮᶯṶʉ
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oǍɶʽǸɶṞ >ȺǍʔǱȡǍṞ Ἁ éʔǪțṞ ğȡȺȺȡǩǍȺǱṣ ṵᶰᶮᶯṶʃṣ ĥɐʔɶ ñʌɶǸɅȓʌțɾ ǍɶǸ >ǍȺȺȡɅȓṝ æɶǸȺȡɃȡɅǍɶʳ éǸɾʔȺʌɾ ɐȒ 

Ǎ ğǸǩẁ=ǍɾǸǱ ñʌɶǸɅȓʌțɾ uɅʌǸɶʬǸɅʌȡɐɅ ʌɐ uɅǪɶǸǍɾǸ >ǍȺȺȡɅȓṣ ¦ɐʔɶɅǍȺ ɐȒ oǍɳɳȡɅǸɾɾ ñʌʔǱȡǸɾṹ

᷊ḃṵʃṶṞ ᶰᶰᶱẁƫɴ ᶰᶳṣʃ
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ᶯᶮᶱᶯṣ
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=ǸțǍʬȡɐɶṹḅ Ṟ᷾ ɸɸẁʂ ṣɵ
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ȺɐɅȓȡʌʔǱȡɅǍȺ ɾʌʔǱʳ ǍɅǱ ʌțǸ ǱǸʬǸȺɐɳɃǸɅʌ ɐȒ ʌțǸ ɾʌɶǸɅȓʌțɾ ʔɾǸ ɵʔǸɾʌȡɐɅɅǍȡɶǸṣ æǸɶɾɐɅǍȺȡʌʳ 
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įȡɅȓǸʬȡɅȓ
éǸȒǸɶǸɅʌȡǸ



Stress van werknemers kan serieuze ɶȡɾȡǪɐẏɾ
opleveren voor het welzijn op het werk als hiervoor
geen oplossing gevonden wordt . Stress kan
voortkomen uit verschillende werkgerelateerde
factoren zoals te hoge werkdruk of te weinig
autonomie , en kan leiden tot verschillende
geestelijke en fysieke gezondheidsklachten zoals
angst, depressie en burn -out. Interventies die 
organisaties helpen de belangrijkste bronnen van 
werknemersstress op te sporen en hier een
oplossing voor te vinden , zijn de sleutel tot meer
welzijn op het werk . 

ñʌɶǸɾɾ
is een belangrijke factor voor 
het welzijn op de werkplek



Eɐɐɶ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǱǸǸȺʌǸȺǍʌǸɅɅǸɃǸɅǍǍɅǩǸɾȺʔȡʌʬɐɶɃȡɅȓǸɅʌǸȺʔȡɾʌǸɶǸɅɅǍǍɶțʔɅ

ȡǱǸǸȄɅǸɅǩǸʽʭǍɶǸɅṞ ȶʔɅȲǸɾʌɶǸɾɾ ʬǸɶɃȡɅǱǸɶǸɅǸɅțǸʌ ǍȺȓǸțǸȺǸʭǸȺʽȡȲɅʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅṣᶯ

Eȡʌȡɾ ʬɐɐɶǍȺǩǸȺǍɅȓɶȡȲȶǩȡȲțǸʌ ȡɃɳȺǸɃǸɅʌǸɶǸɅʬǍɅ ɅȡǸʔʭǸȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾṣ Eɐɐɶ ǍǍɅ

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾʌǸʬɶǍȓǸɅɐɃ ɾǍɃǸɅɐɳȺɐɾɾȡɅȓǸɅʌǸǩǸǱǸɅȶǸɅʬɐɐɶɳɶɐǩȺǸɃǸɅṞ 

ʬǸɶțɐɐȓȲǸǱǸ ȶǍɅɾɐɳ ɾʔǪǪǸɾṣ

o MǸɅȓǸɶǍɅǱɐɃȡɾǸǸɶǱɐɅǱǸɶʽɐǸȶɃǸʌ ǪɐɅʌɶɐȺǸȓɶɐǸɳɅǍǍɶǸǸɅȡɅʌǸɶǍǪʌȡǸʬǸ

ɳɶɐǩȺǸǸɃɐɳȺɐɾɾȡɅȓɾʭɐɶȶɾțɐɳȺȡǸʌǩȡȲʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɃǸʌ ɾʳɃɳʌɐɃǸɅʬǍɅ ɾʌɶǸɾɾ ɐȒ 

ʬǸǸȺʬɐɐɶȶɐɃǸɅǱǸȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸǍǍɅǱɐǸɅȡɅȓǸɅǸǸɅʬǸɶɃȡɅǱǸɶȡɅȓʬǍɅ țǸʌ ǍǍɅʌǍȺ

ʽȡǸȶʌǸǱǍȓǸɅǸɅʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅȡɅ ǱǸ ȓǸǸɾʌǸȺȡȲȶǸȓǸʽɐɅǱțǸȡǱʽȡǸɅṣᶰ

o MǸɅȡɅʌǸɶǍǪʌȡǸʬǸȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸʬǍɅ ᶯᶲ ɃǍǍɅǱǸɅȡɅ ̔ǸɾEǸǸɅɾǸǩǸǱɶȡȲʬǸɅʬǸɶǩǸʌǸɶǱǸ

ǱǸ ʭǸɶȶɐɃɾʌǍɅǱȡȓțǸǱǸɅǸɅțǸʌ ɳɾʳǪțɐȺɐȓȡɾǪțʭǸȺʽȡȲɅʬǍɅ ȶǸɅɅȡɾʭǸɶȶǸɶɾṣᶱ

Stress
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

=ǸʌɶǸȶʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǩȡȲǩǸɾȺʔȡʌʬɐɶɃȡɅȓ

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ṣɳ !ɾʌʬȡȶǸʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰᶯṶ
ṣɴ ©ǸʔɾʬǍɅ ǱǸ æɐȺȺ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶰṶɲ
ṣɵ ñɐɶǸɅɾɐɅ ǍɅǱ oɐȺɃǍɅ ṵᶰᶮᶯṶɸ



Om de impact van stress onder medewerkers te kunnen verminderen moet je weten 

wat de oorzaken zijn. Dit wordt ook wel de psychosociale werkomgeving genoemd. Je 

kunt alleen dan werknemers helpen zich te ontplooien en hun beste werk te leveren als 

je stressfactoren identificeert, begrijpt en minimaliseert.

Stress behandelen als een individueel probleem zonder kern oorzaken aan te pakken 

gaat gegarandeerd mis. Als je gegevens verzamelt over je werk omgeving kun je 

geschikte interventies inzetten.

Er zijn veel hulpmiddelen beschikbaar om de oorzaken van stress te bepalen. Je zou 

een stresstest kunnen uitvoeren of een stressrisico -evaluatie met behulp van 

verschillende bestaande vragenlijsten.

ƺ De Health and Safety Executive Management Standards Indicator Tool uit het VK 

meet eisen, controle, ondersteuning, relaties, rol en verandering.

ƺ Een uitgebreidere vragenlijst zoals ASSET: An Organisational Stress Screening Tool

ñʌɶǸɾɾ
Interventies

uǱǸɅʌȡ̟ǪǸǸɶ ɾʌɶǸɾɾȒǍǪʌɐɶǸɅ ȡɅ Ȳɐʔʭ ɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸ



Baanboetseren geeft werknemers de autonomie om proactief hun werktaken , 

relaties en mindset opnieuw vorm te geven , zodat deze beter zijn afgestemd op 

hun persoonlijke behoeften , doelen en vaardigheden . Hiervoor moeten obstakels

voor hun welzijn of productiviteit in kaart worden gebracht en aanpassingen

worden gedaan om deze te verminderen of weg te nemen . Met voldoende

support kan baanboetseren de stress van werknemers verminderen en hun

aanpassend vermogen verbeteren .1

Een analyse van 826 werknemers in de sociale sector liet zien dat baanboetseren

bepalender was voor werk -privébalans , betrokkenheid op het werk en burn -out, 

dan leeftijd , gender of senioriteit. 2

ñʌɶǸɾɾ
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

æǍɾ ǩǍɅǸɅǍǍɅɃǸʌ ǩǍǍɅǩɐǸʌɾǸɶǸɅ

Bronnen :
1. Devotto and Wechsler (2019)
2. Slowiak and DeLongchamp (2022)



EǸ ɃǍɅȡǸɶʭǍǍɶɐɳʌǍȶǸɅ ǸɅɳȺȡǪțʌǸɅʭɐɶǱǸɅȓǸɾʌɶʔǪʌʔɶǸǸɶǱǸɅȡɅȓǸɳȺǍɅǱṞ ȶǍɅǸǸɅȓɶɐʌǸ

ȡɅʬȺɐǸǱțǸǩǩǸɅɐɳ ǱǸ ǩǍǍɅȶʭǍȺȡʌǸȡʌṣɳ oǸʌ ɐɳɅȡǸʔʭȡɅʬʔȺȺǸɅʬǍɅ ǩǍɅǸɅȶǍɅʌɐʌ ʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅ

ȡɅ ǱǸ ʭɐɶȶ̠ɐʭ ȺǸȡǱǸɅṞ ̔ɐǍȺɾʬǍɶȡǍʌȡǸȡɅ ʌǍȶǸɅ ǸɅǱʔȡǱǸȺȡȲȶțǸȡǱɐʬǸɶ ǱǸ ȒʔɅǪʌȡǸṞ ǱȡǸ țǸʌ ʭǸȺʽȡȲɅ

ʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾǩǸʬɐɶǱǸɶǸɅṣ

ĆȡʌǸǸɅɾʳɾʌǸɃǍʌȡɾǪțǸɶǸʬȡǸʭ ʬǍɅ ᶱᶱ ɐɅǱǸɶʽɐǸȶǸɅɅǍǍɶȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾǩȺǸǸȶǱǍʌ

ʭǸȺʽȡȲɅǸɅɳɶǸɾʌǍʌȡǸɾʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾȶʔɅɅǸɅʭɐɶǱǸɅʬǸɶǩǸʌǸɶǱǱɐɐɶṝ

o EȡɶǸǪʌǸʬǸɶǩǸʌǸɶȡɅȓǸɅȡɅ țǸʌ ǩǍǍɅɐɅʌʭǸɶɳ

o oǸʌ ʌɶǍȡɅǸɅʬǍɅ ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾɐɃ ̔ǸȺȒțʔɅǩǍǍɅɐɅʌʭǸɶɳʌǸʬǸɶǩǸʌǸɶǸɅ

o MǸɅɾʳɾʌǸǸɃɐɃʬǍʌʌǸɅǱǸǩǸɅǍǱǸɶȡɅȓǱȡǸ țǸʌ ǩǍǍɅɐɅʌʭǸɶɳʬǸɶǩǸʌǸɶʌ

ñʔǪǪǸɾʬɐȺȺǸȡɃɳȺǸɃǸɅʌǍʌȡǸʬǍɅ ȡɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾʭǸɶǱȓǸǍɾɾɐǪȡǸǸɶǱɃǸʌ ǱǸ ǩǸʌɶɐȶȶǸɅțǸȡǱʬǍɅ 

ʭǸɶȶɅǸɃǸɶɾṞ ʌɐǸʭȡȲǱȡɅȓʬǍɅ ɃǍɅǍȓǸɶɾ ǸɅȡɅʌǸȓɶǍʌȡǸɃǸʌ ǍɅǱǸɶǸɐɶȓǍɅȡɾǍʌȡǸɾʳɾʌǸɃǸɅṣᶯ

Stress
uɅʌǸɶʬǸɅʌȡǸɾ

Geef banen een nieuwe invulling

=ɶɐɅɅǸɅṝ
ṣɳ EǍɅȡǸȺɾ Ǹʌ ǍȺṣ ṵᶰᶮᶯᶵṶ


