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https://worldwellbeingmovement.org/playbook/
https://worldwellbeingmovement.org/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/?ref=chooser-v1

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
We r eenvoudig in gebruik.
.= Met steun van Indeed, en in samenwerking met onze academische partner bij het Wellbeing
We I Z I n Research Centre van de Universiteit van Oxf ord, heeft de World Wellbeing Movement dit handboek
J samengesteld. Het bestaat uit met bewijs onderbouwde interventies, ingedeeld in 12 belangrijke

factoren die van invloed zijn op welzijn op de werkplek.

Interventies

De onderzoekers hebben meer dan 3.000 academische studies over welzijnsinterventies op de
werkplek beoordeeld. Het doel was om strategieén 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 § e ¥ NB N fomyemeten hoe medewerkers zich voelen op het werk ,

en waarom _ze zich zo voelen . Ditwerkt netals 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 beinvioeden.
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https://wellbeing.hmc.ox.ac.uk/
https://wellbeing.hmc.ox.ac.uk/
https://worldwellbeingmovement.org/insights/how-to-measure-workplace-wellbeing/
https://m365.eu.vadesecure.com/safeproxy/v4?f=8_M1tW7lBzCOmq-tsr5YffSjS2Ln4oKH86iyUP9VaGHshi_eLVBW_wWPtQf53g1NISue54PlJGSnUCvTfQD3Bw&i=qSl44ZygDLEnrT134r8i6aIBeHZQSLXe2iY21tTWeHWMvtiZOm1IMq3vedGt2iebHzpBy01ugVxPsHEmU55UCA&k=mx7B&r=5YSQFfvy3FJJnkVe9AvosSxulAa0ujJX9kom3oh9pK6shtgirETutKPAXFFm9VEFHgv8emj8NTgifpqFmMjy4Q&s=16e5d800b1ee65c52cd77b7a2477887f3d2018528eee4b8a90b71a254fa3b3e6&u=https%3A%2F%2Fworldwellbeingmovement.org%2Finsights%2Fthe-drivers-of-workplace-wellbeing%2F
https://www.indeed.com/employers/work-wellbeing

Werk verbeteren met het Work Wellbeing Playbook

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

Hoe je alles uit deze presentatie haalt

TeNDZLT YN S Na&Et ANBNaVDAMNDYBReN DA YA en t NA "NaEt$ dA AN WI2AANA
1 Bef NAdYs N aeENmife Ara, Y NAR ' eDAA DN &Nr ? ANAANA DN DAWNceEr daNda W

Analyseer je resultaten en bepaal welke drivers van welzijn op het werk minder goed scoren .Deze drivers

2 hangen vaak met elkaar samen .Denk daarom kritisch na over hoe deze aan elkaar gekoppeld zijn binnen |e
werkomgeving

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

feOWMNEDINE BN A NEW DADNA NDZ NEF NEQ ANBNAANNLEDA &2 EDAHA XN AAGNAA d N
4 DA AL e NDZAe W NeBBAN J NAA ¥ AN ' tN? Ame Nn ArerBNA RINA I NAAKNR NEL e BF NN NAT
W Nek NasN &N A
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Toon leiderschap
Integreer welzijn op

Fasen om

organisatie.

effectieve e

Zorg dat managers in

Evalueer je organisatie achter je
Meet met betrouwbare staan om welzijn op
e n methoden hoe het werk tot prioriteit
effectief je interventies te maken en de ROI

zijn en pas deze aan van interventies te
op basis van de verhogen.

duurzame resultaten. 5a vy @ mmb o blaln e 0 g
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Identificeer
KorngogpyVv Vraag werknemers
|l nt egme emr ve hoe ze zich voelen en
e e a en Il Deprocesmsen houd rekening met

v e r | zaoavge e | diversiteit;
mogedi ¢ g edlts verschillende
succes behoeften vragen om
verschillende
interventies.

Ontwerp
Ontwerp een serie
interventies die is
afgestemd op de

bredere doelstellingen
van de organisatie.

Wellbeing
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Prestaties

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

Leren

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

Waardering

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

AANDN@Er AN? ANADZ
BAANAT NBNAA

®

S

Salaris

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

s

Zingeving

Zingeving kan een krachtige

k Nn A A Amotivaiak zijn op de

rANaEs N BAAN t eN BwerkpleNde zowel

- 40t
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t Norestaties als hetNvAlzijn
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ne DA s
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Energie

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

)

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.

ﬁ%
Flexibiliteit
Medewerkers meer vrijheid
bieden als hetgaatom  waar
en wanneer ze werken kan

hun welzijn en productiviteit
verbeteren.

&

2

Ondersteuning

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

M
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Vertrouwen

Vertrouwen bevordert een
veilige werkomgeving
waarin medewerkers zich
gesteund en gewaardeerd
voelen. Dit bevordert
creativiteit, innovatie en
samenwerking.
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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 mogelik een
po,'tif 2ffectop hun welzijn .
Oryanisaties die hun werknemers

zijn een belangrijke factor helpen om betekenisvolle prestaties te

voor het welzijn op de leveren ., zlen dan. mogelijk "
werkplek verbeteringen  binnen welzijn en

productiviteit
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Geef samen vorm aan werknemersbeoordelingen
EeereN s ANBWRER A N tkediMie 0 NAKhABN AR R N @ARGRRRY ¢ @) ~\
Qe Ar A EXKQPlre@ NEDAN A d A il MnARANA  tDEARA WP AMN A? b NA&T aeNe A
DA A A r n ARe A A N N A NREWN DX B @AY B e 7 N AN RnaebN ¢ A A &L di R

EeeracABNB\NA Nt ANBNetNr A An d NBiNewafadNe M &eDANAJ AT r DeBNNANd /A .
r NANOQ BNNeAWN DAN DI AENr A AA d NW N eNAQd BAL A fr M/N B M A
ENOQt AWAAEDAT NES

Ac? ANdrBAeANJAND t AYNeae ' d'Od XK A 7fd W' ABN/eA\daYatd 5 tnNANDAN A A d N BANAAX BLE A &
CNA/NAY NE? e NDZE/RIJNWW\ A EAE NAe Ad AL RANA ? & B\DAIAG Me fe AW e AD2ZANADRNE' e N
NAAE T NDAAAS

Bronnen : M &
1. Kleingard et al. (2004) _ e
2. Lamand Shaubroeck (1999) /fndeed W Hgﬂgny‘gﬂ{bemg OXFORD

3. Groen etal. (2017)



Prestaties

Interventies

Stel doelen als team om de prestaties te verbeteren < B

MNEr A KNnAANA SNAS N D2ENANA NNA ANAB BeNa kNt A
D2NANA t ¢Ncen kAr NeNAR dr NNA NRRNOAGNY N AAA—
AN WNek NendivrasNAsg Nek Y NOt AN ANA feNDZ NAAAx DA

AANDNE eNt r?27 7 NENNEA AABNAQYst DAA OQeAr QdEAAGN
k AANA S AAc D2NANA ~eacDNA 7 Nr ANADZ DAAN BdADANE Oe.

AinNOd. Nt N NA ?2daDA? NADN DZNANA ANWNENA W NANP@EN N dde MiRr iNEME e A £
u ADZLW ¢ D2 NAN DZNANA DAHN " dYA P NEedOtan ©en NNA BAIi dBAAN kdVYDzZEAT
dAW AeNDZen DN 7 e Nnr eaNr ? AAAANAsS uADHWY dD2 NAN DZNANA DAIAN * dVYA
DAAENAANF NA ANGDANA Aen QeAQ? eeNAAIdN kdAANA DN 7 EceNnR t Na WN
f Ee Nnr n&ENr AAAgdNr e ADNEBJdYANAS

Bronnen : M ,

1. Kleingeld et al. (2011) World W :
. - I/.F\ UNIVERSITY OF

2. Bipp and Kleingeld (2019 |ndeed Mgﬂgme%l{bemg OXFORD
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Bipp, T, & Kleingeld, P.A.M. (2011). Goal setting in practice : The effects of personality and
perceptions of the goal -setting process on job satisfaction and goal commitment.
Personnel Review, 40 (3), 306-323.
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practices and well -being: A systematic review of intervention studies. Ergonomics, 60 (9),
11771196.
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Implementing practices focused on workplace health and psychological wellbeing: A
systematic review. Social Science & Medicine (1982), 277,113888.

Groen, BAC, Wouters, MJF, & Wilderom, CPM (2017). Employee participation, performance
metrics, and job performance: A survey study based on self -determination theory.

Management Accounting Research, 36, 5166.

Kleingeld, A, Van Tuijl, H, & Algera, JA (2004). Participation in the design of performance
management systems: A quasi -experimental field study. Journal of Organizational
Behavior, 25(7), 831-851.

Kleingeld, A, Van Mierlo, H, & Arends, L (2011). The Effect of Goal Setting on Group
Performance: A Meta -Analysis. Journal of Applied Psychology, 96 (6), 1289-1304.
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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

werktevredenheid, min

nogere

der burn -0ut, een

beatere dagelijixse geestelijke gesteldheid,

2N betere reiaties mat coliega's.
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Creéer een cultuur van erkenning

MeEst NAAQAT WAAN S NaEt ANBNaEr t AA WAA BNNaEDNEN t AAANA t eBNAT DA
BAAAF Ner R Qe A AN rASEAGR NBA MM A NWA RerR % AA DA 5 N et /\N!ICE‘NAIQS Fee
Net NAAQAT AN FNHNA Yeee 'eRNA DN naNraAndNe WAA tNa ANABYAS
nNEs F NENAAANENEDN W NEBGQADNENAR r ABNARNGEL AT NA,%K e 2 o n
W NeEk NANENAR NA r AABteacdit NgDZ NA AeNndVYDIHAT AAA \

e r Ay

o TeNDZf N&Et NAAQAT DReac Qe AANPASr NA " NARNaEt NAAG A AN

o GEAA? RNNDZOEGA NRK A/XAAR AN NN NA WdNacE r ABNWNGNRrdadNWYN &

o feNDZf BAAAFT Ner AAA B t NA T eNDN Weeack NNADZANce NY NRENANBN
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Ge ADAN ' Wd N n ed A §dnANre DENBE dd/Nef A N A

Erkenning voor werknemers moet weloverwogen worden toegepast om het '
welzijn op het werk te verbeteren. Als je dit niet doet, kan dat onbedoelde u
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 W NeEDANNADZ eW NeE t NA nNeEere ANNA unAAckdY At ?2dr aNeEs NeEr R

en freelancers niet over het hoofd worden gezien)
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Beloon werknemers voor hun inspanningen

oNA kNAeANA WAAN S NcEt ANBNEr WeeaEe t?2A kdYDZEAT N en ol

NaEt NAAQAF DHN t 2A A NA'fddy/MA /4 GOV AkeN\ideNE DINEN RSAANA  Ox k

Weeaxe DN ANFAAGNWN 7 NWeAf NAR ' eAAr W NBBe d ¥ DA NADR ol

Cd BAANAANOQIKENSANe A AT NA “ e AAr _ Ni AaN&Es & TN AQKBAK AR/AAe

TNt ANBNeEr WREBEKNANENAS

=NAAAT € Ys N oW N&Era NFf AT NAT

ooe?DZkdY t NaA en' NAANA WYWAA KNAeAdATrr"rANBNA &N [
AAN BeadWAAdN WAA S NEt ANBNGEr s

o MW AAXA? NN DN dBnAOan WAA kKNAeAdAT NA en ANt ANBNa e |

Qe ANO? eeNAAdN R eAf NAJQYstt NgDZ AgNA W NEF ceens

Bronnen : M
1. Victor and Hoole (2010) bs ONAAT SNAUIAAS U <2
2. Van Vegchel etal. (2004) 5o q o NA RN REs /fndeed W World Wellbeing syor
3. Kosfeld et al. (2016) Movement AL
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Geef prioriteit aan goeddoen , vriendelijkheild en beleefdheid

ecef cABBAEANEL ANBNaEr Nt NANNNAe T cen §ENAONK k A tAN\NWA © HA /M

n Nces ANBAANmE & ef A A d (NANMIANYEX?NE A P A Pee N DDZEWNAG N A DN ANL/K tNtA N dy\ [RZD AN N gg D ZA
ENVee eBAANMANYAA T A kaANNDEQRZBRZEWERAY cn NEB & § ENONAQA A rée? Ne/MesNdennsd u

"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

CdnADN G WeANpr ' Ot JFAGBN&E A d, o AREQIIAMEE d N A DN ANL/Y e (ON,d) BZN
Qe AANOMNANe r JNBRROQAAKNMNK K A AR r NNA NNt ANAQYS N
P N' e A DWW, NZBRYN tEe eNatN B NA 6 7 AARDER NDA A DBEHADZ A de ANAN

[NANNrLV§{\pNW\B CLN\LAN/@ECELEINAENM\A/\AI‘ N ANA
K NAANTJQAARMNA e NO t AN ES <

= ce AAINA ‘ M )
"soAcWAEDZ =2 dANP AT ENYGNE y 1
" 5 0 A GDET Uy ‘indeed VWWW Nigiément - "° IS



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 iot NekR?B! R | AdDZeR -! RRANVUSAYADNaGBeARAé elR BAAAF N &N

recognition: A pilot intervention. Psychology, Health & Medicine,  25(8), 950-957. NNERe EBAAONNI h Ned BNAA AA - WARDK Ent?dPd sH Acf AAd' AndeA EN
A MNURW s

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, ABgAt RNKARE AGM 'Wis éNrnNOA dA At N "ect nAAQONT AA NWAK? A
neef €ABs uA AnAccEens R @s RR >A EARANE W ARG Wi Ru A N ik NeNAQd en

Harding, K (2019). The Rabbit Effect: Live Longer, Happier, and Healthier with the Groundbreaking NBnAer NNk \ed\/®iA AADZ nNafoedBA AQ@M DRe eDR gNr A heactrt dENT

Science of Kindness. Atria Books. - dBdna NDB

Hoole, C & Victor, J (2017). The influence of organizational rewards on workplace trust and work Y NA R CGEMAABARANEG 1w¢ MBnAer NN éNQe i AJOoNjpeAS: AMA REA™ B? EsERA.

engagement. SA Journal of Human Resource Management, 151), 114. geact N AAOBM NGMAAU oern Ae k?2dADZ nr' QtelAei ¢OAOANMANAELAL '

Kelly, EL, Moen, P, Oakes, JM, Fan, W, Okechukwu , C, Davis, KD, Casper, LM. (2014). Changing Work GAKSN?F ORNAR eEA\NRN='eR BRA oR A AQtNAIBNAERY GNBJARMENMAGIANEDYRR e e,

and Work -Family Conflict: Evidence from the Work, Family, and Health Network. American Bk AXKAANQN Be DNAT E&AR dAF sNBm dredNO AKAK A AAYeLgte N d, NA QN bHB f N

Sociological Review, 79(3), 485-516. B"WURMW s n

Kosfeld , M, Neckermann , S, & Yang, X. (2017). The effects of financial and recognition incentives GAAKrt R =TR A “PAUVENGRESNAAQON QdWdAdar AacAdAdATT CADNG

across work contexts: the role of meaning. Economic Inquiry, 55(1), 237-247. ANAEAs NeEANAAJdeANAK 'e? caANAK R 0? BAAW IRT @nasON TAAAF NBNA

Moen, P, Kelly, EL, Fan, W, Lee, SR, Almeida, D, Kossek , EF, & Buxton, OM (2016). Does a gN' A AAe s RAERAMNAe R AtNds ' rreQdAAdeAr R &NOQef Adade/

Flexibility/Support Organizational Initiative Improve High -Tech Employees' Well -Being? Evidence t NAAAt AADZ e? AAdA™ ©R AdQRN ABrNEANAAKDBIGEAZe exq@NiW AD2 AR

from the Work, Family, and Health Network. American Sociological Review,  81(1), 134164, MAYW d e ABNAA AZap ORABK N\ &

Osatuke , K, Moore, SC, Ward, C, Dyrenforth , SR, & Belton, L (2009). Civility, Respect, Engagement in
the Workforce (CREW). The Journal of Applied  Behavior M
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IS een belangrijke factor voor
het welzijn op de werkplek

oNA r AKAEdr WAA " Na&Es AN
DN AeNmndYDIAT WAA NNA
~NA*" YA en t NA "NELS §
NNEAdYLt AeeA t &d¥Yi NAR
BNA t?2A ANaEt R AKer AANGE
el AANdr AAdN NA kKNaANE d
FN*"dA AN eADNEt e? DNAR
DANA AAA DN F NBNNAr Ot A
TANDANA WAA NNEAdY:E N Qe
e f AANdr ANdNr eet kdY
AeA ~NAL reeceAn T NDZEAT
ANADAR ©B ©AkND2ZNADN r
en A~NA*"dYA NA na&ENrAAA(

M

/5, World Wellbeing [ 5
indeed WMovement Sl G5
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Interventies

mEAANT N AEMNTA AA ERBreMA NAd YA N NgEBZ, A DN ENA

a4

Geercd? OONr W AKK&Dr A cABreNABA/ et J\NN BB e 7 NAd YtE NNk DZ
eB eWN& AAXAM/XDNcEt AANDBNKANNMA BAAAT NANAr AVARARAE

r AKAEdr W NaR e NJM FNEABRBN et A N BDMjpN B DN N N B d DDN A DAN
W NeDZ, RAN&NAAd rBAeANJANDZR d DN A YN Y BMA\DZR A A A ANefet aN A
OBNANBNANNRAMKAEdr N cARBANEAAL RPN ARNYe A. d @mNA
t NANcet M eect eBNA

Aci AN d r DMNRNINMENLOADZA NVAeNcA A A Ed r A EA D2 R\ dD? N A N
r AKAcg RIANMA ad r m CDANMARNMK K NIN A e A N &Na B
AAEdr e A\TANNKNLCEB d NOEDAENNW A A B NENAWV A NNWW cee ? B R'A

T>¢

Bronnen :
1. Gamage et al. (2020) M
2. Oblog and Zenger (2022) S,

3. Cullenand Pakzad -Hurson (2023) /fndeed WﬂorldWel{being ti;&-i-.,._f:]l.”
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Salaris

u AANGEWNAAJN
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Deel de winst met werknemers
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Het versterken van de veerkracht bij werknemers stelt hen beter in staat om met stress
om te gaan en helpt henom hun energie op peil te houden . Bij effectieve Initiatieven

voor het versterken van de veerkracht staan zelf- en groepsreflectie centraal om
persoonlike 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. 123Met 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
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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 invioed hebben op de
welzijnsscores . De optimale aanpak hangt af vande 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 invioed kan hebben -3Bij een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een
groepsgebaseerd bewegingsprogramma bij 31Japanse bedrijven kregen de deelnemers meer energie ,
sociale support en werktevredenheid. 4

o Een grootschalig veldexperiment onder werknemers met een lager inkomen inlIndia liet zien dat een
middagdutje van 30 minuten resulteerde in verbeteringen in denkvermogen ,geestelijk welzijn en

productiviteit. 56
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Informeer werknemers over het belang van een goede

slaaproutine

Werknemers

InNformeren 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. 123

Training over een goede slaaproutine kan werknemers helpen om

eenvoudige
slaap, zoals
schermtijd

aanpassingen te doen in hun dagelijks leven voor een betere
bewuste Dblootstelling aan de ochtendzon en het beperken van

In de avond . Deze training is vooral belangrijk voor werknemers

IN

ploegendienst die vaak moeite hebben om gezonde slaaproutines te volgen .
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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. 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.? Managers moeten zich richten op het veranderen
van de werkomstandigheden om zo stress onder werknemers te verminderen ,en ervoor
zorgen dat persoonlijke ontwikkeling geintegreerd 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 .
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Als werknemers de optie krijgen om vanuit huis te werken , kan dit hun welzijn en productiviteit

o%@f ANJ %/\k/\%"Arq’A N d A

o
& |

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

afstand werken en alternatieve werkvormen verkennen

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). €
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Er zijn verschillende risicofactoren die het positieve effect van g
’ A

thuiswerken op het welzijn en de productiviteit van werknemers kunnen

beinvioeden en waarmee organisaties rekening moeten houden :

o Slechte werkomstandigheden . zorg ervoor dat de thuiswerkomgeving  van werknemers
ergonomisch is ingericht en geschikt iswat betreft geluid ,licht en luchtkwaliteit. !Het aanbieden van

computerschermen en koptelefoons kan al een stuk schelen .

o Samenwerking :onderzoek suggereert dat samenwerking minder soepel verloopt op afstand. 23
Moedig teams aan om strategisch te werken en plan samen tijd inop kantoor om teamtaken af te
ronden .

o Te hoge werkdruk :herinner werknemers eraan om pauzes te nemen en implementeer bijyvoorbeeld
een beleid voor 'recht op onbereikbaarheid ' zodat werknemers eenvoudiger grenzen kunnen stellen

tussen werk en privée. 4
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Geef werknemers zeggenschap over hun roosters
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Het bieden van langer betaald ouderschapsverlof aan vaders en moeders dan het

wettelijke minimum voor geboorte ,adoptie of draagmoederschap ,voorkomt psychische
klachten. tUit onderzoek bleek dat vrouwen die betaald verlof opnamen 53% minder vaa
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

At r A dT jBBedrif adn/door ook vaders aan te moedigen met ouderschapsverlof te
gaan ,en stel mechanismen inhet 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 .
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Onbewuste vooroordelen onder managers kunnen tot discriminerende

wervingsbeslissingen leiden . Hoewel dit een complexe uitdaging Is waarvoor geen
eenduidige oplossing voorhanden s, zijn er verschillende door onderzoeken
bewezen interventies die de gevolgen van onbewuste vooroordelen kunnen

beperken

o Verwider woorden die worden geassocieerd met genderstereotypen  uit
vacatures. !

o Anonimiseer sollicitanten om stereotypering te voorkomen. %34

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

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

doen )in latere fasen van het recruitmentproces. 6,7
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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. 123

Managers moeten maatregelen treffen om ervoor te zorgen dat ook
werknemers die thuis of op afstand werken Iin aanmerking komen voor
promotie, 4 voldoende feedback krijgen, °en op passende tijden werken om

overmatig overwerk te voorkomen. ©
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Inclusieve organisaties geven werknemers een stem door ze te laten deelnemen

aan het besluitvormingsproces over kwesties die invioed hebben op hun werk en
leven . Door rekening te houden metde mening van werknemers wordt de

werkplek democratischer .Dit kan leiden tot aanzienlijke verbeteringen in welzijn

en prestaties op zowel korte als lange termijn. 23

o Een onderzoek naar de effecten van werknemersbetrokkenheid o]
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 Dbij belangrijke beslissingen scheppen een
Inclusief werkklimaat dat innovatie stimuleert en de werktevredenheid

verhoogt. °
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Werknemers die voortdurend gebruikmaken van leermogelikheden  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. *

Er zijn verschillende leerinitiatieven die invloed hebben op het welzijn .

Er is sterk bewijs dat leren om persoonlike vaardigheden te ontwikkelen het
welzijn verbetert . Eris ook steeds meer bewijs dat dit geldt voor leren dat
professionele vaardigheden ontwikkelt ,zoals leiderschapstraining. !Moedig je
teamleden aan om hun trainingsbehoeften te analyseren en gebieden in kaart te

brengen waar ze extra training kunnen gebruiken
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IS een belangrijke factor voor
het welzijn op de werkplek

Managers spelen een cruciale rol bij het
bevorderen van welziin 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
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Verbeter de support en toegankelijkheid van managers

Uit verschillende onderzoeken blijkt dat werknemers met ondersteunende en
toegankelike managers die vaak met hen communiceren Dbeter bestand zijn
tegen werkgerelateerde  stressfactoren ,vooral tijdens veranderingen inde

organisatie of de omgeving

o Een interventie In een groot Amerikaans techbedriff die was bedoeld om
support van managers  bij de werk -privébalans te verbeteren ,verminderde
negatieve emoties en stress onder werknemers tijdens een fusie.

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
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Benadruk de prosociale elementen van werk

Werknemers vinden hun werk betekenisvoller

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

welzijn van anderen verbetert (d.w.z.prosociale framing),

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:?

o De productiviteit
o Strandwachters

o De productiviteit
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van callcenter -medewerkers steeg met 51%
waren bereid om meer uren vrijwilligerswerk te doen

van fondsenwervers steeg met 400%

kun je werknemers extra ‘

wanneer ze het gevoel hebben dat
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Stimuleer een aanpak op basis van sterke punten
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Met jobcrafting e Fbaawboetseren ykunnen werknemers hun baan aanpassen op een

manier die beter aansluit bij hun sterke punten ,passies, interesses en waarden. 12

Er zijn drie belangrike 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 mogelijikheden in hun

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

ST
- [
R e

baanboetseren om deze kansen te benutten
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Zorg voor reflectie In je workflow
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et

1. Zorg ervoor dat de organisatie é€én missie heeft
2. Vertaal de missie van de organisatie naar een concreet doel
3. Verbind het dagelikse werk van werknemers met hetconcrete doel

4. Inspireer werknemers met overtuigend taalgebruik
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Stress van werknemers kan serieuze cedr d Qey

@ opleveren voor het welziin op het werk als hiervoor
geen oplossing gevonden wordt . Stress kan

voortkomen uit verschillende werkgerelateerde

factoren zoals te hoge werkdruk of te weinig
N autonomie ,en kan leiden tot verschillende

ﬁ /\ (E N r r geestelike en fysieke gezondheidsklachten  zoals

angst, depressie en burn -out. Interventies die

IS een belangrijke factor voor organisaties helpen de belangrijkste bronnen van

het welzijn op de werkplek werknemersstress  op te sporen en hier een
oplossing voor te vinden , zijn de sleutel tot meer

welzijn op het werk .
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Stress
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Interventies
uDNAAD, ONNaE racEaNrr RAOheaeaNA dA Ye?2n eaci A

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 Y c Q

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.

3 De Health and Safety Executive Management Standards Indicator Tool uit het VK
meet eisen, controle, ondersteuning, relaties, rol en verandering.

z Een uitgebreidere vragenlijst zoals ASSET: An Organisational  Stress Screening ;ool %ﬂd Wellboin L)
indeed W Movement 0 (ke
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2AK AANNNYABNAKAAAKe NAT NENA
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

Bronnen :

1.Devotto and Wechsler (2019) I~ World Wellbein
2. Slowiak and DelLongchamp (2022) |ndeed W Movement 9 OXFORD
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Geef banen een nieuwe Invulling

ENBAAGNAAcEr At NAL Ad OtnreNEDAR N A E? OA R NN DY BRAMNDK A cEe A N
dAY Ae Nbxk A DAN k AAAZonNAeAdMANNRVEY 2 A AMM ANM A eWNaEk NA NaEd

dA DAN - eANdBIRAAKAEdAAdNALNDNAJDNAJYY NKRDA CR dod, K NtAN

W ARNG: AN BN e DB EN A .

CAMNA " r A NBAAgNWQENNGe o ADN e NA AW\ A N W K KANEBAA
FnNA MNMAENM A AABWreEs ANBNEYA N AR EDM N ek NDE e D

o EqQaENYN&K NA NadMW FtkNAVA Ae A A m NaEn

o ONA EAJWAANGCE:Lt ANBANBErNEKRA AAA ANRNAMEK NA NENA
o MNAT™ r ANNBe BY Akn M /NADBNBHNT K NAAe AA® NER NA NEA

i? OONr YWBAANBNAWAYLANNEY NNEDRAr r e OBENN EDRIA et t NMMANJG D
Nt ANBRNeeN- d YDAMTFBANAFYANY En NT EANNINDNeetd? AAdr AAdNY ' r A
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