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voor welzijn 
op het werk

De Indeed Work Wellbeing Score biedt inzicht in hoe werknemers zich voelen op het werk en 

waarom. Deze uitgebreide score meet belangrijke indicatoren van welzijn op het werk, 

waaronder geluk, stress, tevredenheid en zingeving. Organisaties die prioriteit geven aan het 

welzijn van hun werknemers zijn veerkrachtiger en duurzamer, en laten betere 

bedrijfsresultaten zien. De manier waarop je meer welzijn op het werk creëert, verandert 

voortdurend.

Het Wellbeing Research Center van de Universiteit van Oxford en de 

World Wellbeing Movement, twee organisaties waarmee Indeed al langere tijd samenwerkt, 

hebben een systematisch multidisciplinair literatuuronderzoek uitgevoerd op basis van 3000 

wetenschappelijke studies om te analyseren hoe effectief interventies op het werk zijn in het 

verbeteren van het werknemerswelzijn. We zijn hen enorm dankbaar voor hun werk en zijn ook 

trots om hun bevindingen met jou te delen in de volgende slides. Deze zeer betrouwbare 

onderzoeksresultaten kunnen ook jou helpen om het welzijn van je werknemers te verbeteren.

2Inleiding 2

https://www.indeed.com/employers/work-happiness
https://pubsonline.informs.org/doi/10.1287/mnsc.2023.4766
https://pubsonline.informs.org/doi/10.1287/mnsc.2023.4766
https://wellbeing.hmc.ox.ac.uk/
https://worldwellbeingmovement.org/


Hoe je alles 
uit deze 
presentatie 
haalt
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1
Moedig je werknemers aan om de Indeed-enquête 'Welzijn op het werk' in 

te vullen. Probeer een zo hoog mogelijke response rate te krijgen, zodat de 

resultaten de diversiteit van je personeel weerspiegelen. 

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
Focus verder op de interventies die daadwerkelijk geïmplementeerd kunnen 

worden in je organisatie en denk goed na over de manier waarop je deze kunt 

toepassen om het welzijn binnen je werkomgeving te verbeteren. 



Fasen om 
effectieve en 
duurzame 
resultaten te 
behalen
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Betrek werknemers bij elke fase. 
Hun input is onmisbaar en door goed 

hiernaar te luisteren, verhoog je aanzienlijk 
de kans op succes. Het gaat tenslotte om 

het verbeteren van hun welzijn.

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.

Implementeer 

Integreer interventies 
in je processen en 

verlaag zoveel 
mogelijk drempels tot 

succes.
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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 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.

Strategieën voor welzijn op het werk

Prestaties
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Geef samen vorm aan 
werknemersbeoordelingen
Door werknemers te betrekken bij het opzetten van een effectief, eerlijk en 

constructief beoordelingsproces in plaats van hen daarvan uit te sluiten, 

vergroot je de transparantie, ontvang je betere feedback en zie je mogelijk 

betere prestaties.1,2

Door samen met werknemers prestatiemetingen voor 

beoordelingsdoeleinden te selecteren, kent iedereen de 

prestatieverwachtingen en zijn de systemen ook rechtvaardiger.3

Organisaties moeten echter voorzichtig zijn als zij gezamenlijk ontwikkelde 

prestatiemetingen als basis voor financiële vergoedingen of niet-financiële 

beloningen willen gebruiken, omdat hier nog onvoldoende onderzoek naar is 

gedaan.3 
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Stel doelen als team om de 
prestaties te verbeteren
Eerst bepalen welke doelen een team moet behalen en vervolgens de 

individuele doelen hierop baseren, is een effectieve aanpak om de prestaties 

van het hele team te verbeteren.1 Kijk hierbij echter wel goed naar de 

persoonlijkheid van je teamleden. Onderzoek suggereert namelijk dat 

consciëntieuze werknemers eerder tevreden zijn in banen waar doelen 

worden gesteld dan minder consciëntieuze werknemers.2

Specifieke en uitdagende doelen leveren betere groepsprestaties op dan 

niet-specifieke of eenvoudige doelen.1 Individuele doelen die zijn gericht op 

een maximale bijdrage van de persoon aan de groep hebben een positieve 

invloed op de groepsresultaten. Individuele doelen die zijn gericht op 

maximale individuele prestaties kunnen daarentegen leiden tot concurrentie 

binnen de groep, het vertrouwen tussen collega's wegnemen en zo de 

groepsprestaties ondermijnen. 
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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 hogere werktevredenheid, minder 

burn-out, een betere dagelijkse geestelijke gesteldheid, en 

betere relaties met collega's.

Strategieën voor welzijn op het werk

Waardering
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Schep een cultuur 
van erkenning
Erkenning van werknemers kan van meerdere kanten komen: de organisatie, 

managers, collega's, klanten of patiënten, of zelfs van de werknemer zelf. 

Door erkenning te geven voor zowel de prestaties van het team als het 

individu, kun je werkgerelateerde stress verminderen, samenwerking en 

vertrouwen op het werk verbeteren, en saamhorigheid en toewijding aan de 

organisatie stimuleren.1 

○ Moedig erkenning door collega's en zelferkenning aan2,3

○ Vraag feedback van cliënten, klanten of patiënten, en vier samen positieve 

reviews3

○ Moedig managers aan om het goede voorbeeld te geven en momenten te plannen 

waarop werknemers elkaar en zichzelf erkenning kunnen geven4
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Volg deze vier principes om 
je dankbaarheid te tonen

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, een gevoel van ongelijkheid of 

onrechtvaardigheid speelt. 

○ Specifiek waarvoor de werknemer erkenning krijgt

○ Passend wat betreft de timing, omgeving en communicatiemethode

○ Oprecht, authentiek en gemeend

○ Evenredig verdeeld over het personeel (waarbij thuiswerkers, 'hybride' en 

freelancers niet over het hoofd worden gezien)
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Beloon werknemers 
voor hun inspanningen
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Het belonen van werknemers voor hun bijdrage op het werk is een 

waardevolle vorm van erkenning die hun welzijn kan bevorderen. Financiële

beloningen kunnen compensatie bieden voor de negatieve gevolgen, zoals 

vermoeidheid, van veeleisend of niet-motiverend werk.1,2,3 Niet-financiële

beloningen zoals flexwerk kunnen de autonomie en werk-privébalans van 

werknemers verbeteren.4,5

Belangrijke overwegingen:

○ Houd bij het opzetten van beloningssystemen rekening met de verschillende 

behoeften aan motivatie van werknemers. 

○ Evalueer de impact van beloningen op werknemers en controleer of dit de 

werkdruk, concurrentie of ongelijkheid niet vergroot.

○ Overweeg ook niet-financiële beloningen zoals extra vrije dagen en flexwerk voor 

het verbeteren van de werk-privébalans en het welzijn.
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Geef prioriteit aan goeddoen, 
vriendelijkheid en beleefdheid 

15

Programma's voor werknemerserkenning kunnen een nog grotere impact hebben op het 

welzijn van werknemers als er in organisaties een sterke cultuur van goeddoen, 

vriendelijkheid en beleefdheid heerst. De voormalige CEO van Mastercard bedacht daarvoor 

de term ''Decency Quotient' (Fatsoensquotiënt):

Uit onderzoek van psychiater Dr. Kelli Harding blijkt dat vriendelijkheid en 

sociale connecties een positief effect kunnen hebben op onze fysieke en 

geestelijke gezondheid, en zelfs meer voor een mens kunnen doen dan de 

traditionele geneeskunde. Ze stelt dat om ziekten te voorkomen een goede 

manager net zo belangrijk is als een goede dokter.2

''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
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Het salaris van werknemers weerspiegelt de toewijding van een 

organisatie aan welzijn op het werk. Werknemers die eerlijk worden 

betaald, zijn meer tevreden met hun werk, loyaler naar hun 

organisatie, beter in staat om hun gezin te onderhouden, en nemen 

actiever deel aan de gemeenschap. Naast het bieden van eerlijke 

compensatie, moeten organisaties ook bij zichzelf te rade gaan tot 

welk soort gedrag hun salarisstructuur leidt, om onbedoelde 

schadelijke effecten op welzijn en prestaties te voorkomen.

Strategieën voor welzijn op het werk

Salaris
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Wees transparant over 
salarissen om ongelijkheid 
te verminderen
Organisaties die beleid instellen voor salaristransparantie door individuele 

salarissen of salarisschalen te delen, hebben een grotere kans om 

salarisongelijkheid te verminderen, met name tussen mannen en vrouwen.1,2

Voor succesvolle salaristransparantie moeten werknemers de mogelijkheid 

hebben om opnieuw over hun salaris te onderhandelen, en moeten managers 

openstaan voor salarisverhogingen, met name voor werknemers die minder 

dan het gemiddelde verdienen.3 Organisaties moeten duidelijkheid geven in 

hun plannen voor het implementeren van salaristransparantie om negatieve 

houdingen en conflicten op het werk te voorkomen. 
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Stel beleid op voor 
salarisonderhandelingen
Wanneer werknemers niet weten dat ze over hun salaris kunnen onderhandelen, 

blijft de loonkloof tussen mannen en vrouwen bestaan. Uit één specifiek 

onderzoek blijkt dat wanneer in vacatures geen voorwaarden voor 

salarisonderhandelingen staan, mannen meer geneigd zijn te onderhandelen over 

een hoger salaris terwijl vrouwen vaker aangeven ook bereid te zijn om voor 

minder te werken.1 Wanneer werkgevers echter expliciet in vacatures vermelden 

dat over het salaris kan worden onderhandeld, neemt de loonkloof tussen mannen 

en vrouwen af.

Overweeg het implementeren van een arbeidsbeleid waarin het proces voor 

salarisonderhandelingen wordt beschreven, of moedig managers aan om het 

onderwerp te bespreken met hun teams. Werknemers kunnen onterecht 

aannemen dat er over hun salaris pas valt te onderhandelen als ze promotie 

maken of zijn mogelijk bang het gesprek hierover aan te gaan. 
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Betaal minstens een 
billijk loon

Een billijk loon houdt in dat werknemers in hun basiskosten kunnen voorzien, 

op basis van de kosten voor levensonderhoud waar zij wonen. Dit ligt 

doorgaans hoger dan het minimumloon en heeft aanzienlijke voordelen voor 

zowel werknemers als de maatschappij als geheel.

Je kunt je bijvoorbeeld aansluiten bij lokale initiatieven die pleiten voor het 

betalen van een billijk loon, zodat al je werknemers in hun primaire 

levensbehoeften kunnen voorzien, zoals voedsel, wonen, vervoer en 

kinderopvang. Onderzoek wijst uit dat werknemers die een billijk salaris 

verdienen een betere gezondheid en sociale status ervaren, en dat de 

symptomen van geestelijke aandoeningen afnemen.1,2
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Deel de winst met werknemers 
Vooral wanneer het een bedrijf voor de wind gaat, kan het bieden van 

aandelenopties of bonussen aan werknemers de motivatie en het 

personeelsbehoud verbeteren, maar ook het vertrouwen in de organisatie en 

de werktevredenheid verhogen. Uit een langetermijnonderzoek onder Britse 

en Europese werknemers blijkt dat werknemers die betaald kregen op basis 

van groepsprestaties meer tevreden waren met hun baan.1 Dit was deels te 

danken aan een sterker gevoel van eerlijkheid en loyaliteit aan de 

organisatie. 

Betaling op basis van groepsprestaties kan de negatieve effecten van 

slechte werkomstandigheden op het welzijn van personeel maskeren. Als 

deze problemen niet tijdig worden ontdekt, kunnen er op de lange termijn 

risico's ontstaan voor de prestaties van de organisatie. Organisaties kunnen 

zulke problemen in kaart brengen door werknemers te vragen stressfactoren 

in hun werk te benoemen en vervolgens actie te ondernemen om die 

stressfactoren te verminderen.2
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Financiële groepsbeloningen
Uit een analyse van de beste 100 bedrijven om voor te werken in de VS bleek 

dat werknemers die financiële groepsbeloningen ontvangen, meer deelnemen 

aan besluitvorming, meer informatie delen, het management meer vertrouwen, 

en een positievere werkplekcultuur melden dan werknemers die geen financiële 

groepsbeloningen ontvangen.1

Er bestaan verschillende salarisstructuren voor financiële groepsbeloningen, 

zoals teambonussen, gedeeld ownership, het delen van winst en 

aandelenopties. De juiste aanpak hangt af van de aard van het werk in de 

organisatie en de strategische doelen die de organisatie heeft. Het is belangrijk 

dat het werk eerlijk wordt verdeeld tussen teamleden om 'profiteurs' te 

voorkomen, wat kan leiden tot wrok en gevoelens van een oneerlijke 

behandeling onder werknemers.
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Energieke werknemers zijn meer betrokken, productiever en 

gelukkiger op het werk dan vermoeide werknemers. 

Werkgerelateerde stress is een veelvoorkomende oorzaak van 

uitputting. Door dit onder controle te krijgen, kun je het welzijn 

op het werk aanzienlijk verbeteren. De volgende slides gaan 

over verschillende op onderzoek gebaseerde interventies die 

werkgerelateerde vermoeidheid kunnen verminderen. 

Strategieën voor welzijn op het werk
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Versterk de veerkracht 
van je werknemers
Het versterken van de veerkracht bij werknemers verbetert hun vermogen 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.1,2,3 Met 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 een tegenwicht bieden tegen overmatig 

overwerken.
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Geef werknemers meer controle 
met jobcrafting
Jobcrafting biedt werknemers mogelijkheden om hun baan aan te passen 

op een manier die hun welzijn beter ondersteunt.1 Er zijn drie hoofdvormen van 

jobcrafting of ‘baanboetseren’:

1. Taakboetseren: aanpassen van het soort, de omvang, de volgorde of de 

hoeveelheid van taken 

2. Relationeel boetseren: aanpassen van werkgerelateerde sociale interacties 

3. Cognitief boetseren: aanpassen van werkgerelateerde percepties

Onderzoek dat werd uitgevoerd in verschillende werkomgevingen, zoals 

gezondheidszorg, onderwijs, productie en horeca, laat de positieve 

voordelen van baanboetseren voor werknemers zien, waaronder meer 

energie, grotere betrokkenheid en meer werktevredenheid.2,3,4
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Plan korte pauzes in
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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.

○ 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

○ 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
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Informeer werknemers over 
het belang van een goede 
slaaproutine
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. 
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Bied mindfulness-, meditatie-
en yogacursussen aan
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Mindfulness, meditatie en yoga zijn uitgebreid onderzochte praktijken die 

waardevolle voordelen bieden voor het welzijn van werknemers als ze 

langdurig worden gedaan. 

○ Een online mindfulnesscursus van zeven weken verhoogde de veerkracht en 

energie van werknemers van een bedrijf in de chemische industrie. Zelfs zes 

maanden later waren de voordelen hiervan nog te zien.1

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep aan een Britse universiteit 

liet zien dat werknemers die elke week een yogales volgden van een uur, meer 

mentale helderheid, vertrouwen en energie hadden dan werknemers die geen 

yogalessen volgden.2

Voor duurzame resultaten is consistentie nodig. Help werknemers dus om 

belemmeringen in hun werkomstandigheden weg te nemen zodat ze 

regelmatig deze praktijken kunnen beoefenen. 
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Integreer welzijnsinitiatieven 
in de bedrijfscultuur 
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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 voor 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.
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Werknemers meer vrijheid geven om te kiezen waar en wanneer

ze werken, kan hun welzijn en productiviteit verbeteren. Je kunt 

ook flexibiliteit creëren door verlof te bieden om persoonlijke of 

beroepsmatige redenen, zodat werknemers nieuwe energie of 

inspiratie kunnen opdoen. 

Strategieën voor welzijn op het werk

Flexibiliteit
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Bied werknemers de keuze 
om thuis te werken
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. 

○ Een gerandomiseerd onderzoek onder Chinese callcentermedewerkers die waren 

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

minder personeelsverloop en een hogere werktevredenheid.1

○ 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

○ Een langetermijnanalyse in de VS liet zien dat moeders die kort na hun 

ouderschapsverlof weer aan het werk gingen met de optie om thuis te werken minder 

vaak depressieve klachten ontwikkelden in de 6 tot 24 maanden na de bevalling.3

(Zie de slides over Inclusie en saamhorigheid voor meer informatie)
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Geef werknemers de keuze 
om thuis te werken (vervolg)
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:

○ 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. 

○ 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. 

○ Te hoge werkdruk: herinner werknemers eraan om pauzes te nemen en 

implementeer bijvoorbeeld een beleid voor 'recht op onbereikbaarheid', zodat 

werknemers eenvoudiger grenzen kunnen trekken tussen werk en privé.4
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Geef werknemers zeggenschap 
over hun roosters
Werknemers die een vorm van zeggenschap hebben over hun rooster melden minder 

stress en uitputting en een betere werk-privébalans.1 Werknemers die daarentegen 

weinig of geen controle over hun rooster hebben, zijn minder gelukkig en lopen een 

groter risico op gezondheidsklachten.2 Onderzoek suggereert dat werknemers 

zeggenschap over hun rooster enorm waarderen. De resultaten van een experiment 

met verschillende keuzes laten zien dat werkzoekenden bereid zijn om 20% van hun 

salaris in te leveren om meer zeggenschap te hebben over hun rooster.3

Door werknemers te laten meebeslissen over hun roosters kun je de werk-privébalans 

en perceptie van sociale support verbeteren.4 Zo ontwikkelde Kraft Foods voor haar 

ploegendienstmedewerkers Fast Adapts, om het hen makkelijker te maken van dienst 

te ruilen of vrije dagen aan te vragen.5
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Geef werknemers nieuwe 
energie met verlof
Door werknemers af en toe vrij te stellen van hun vaste werkzaamheden komt er 

tijd en ruimte in hun hoofd vrij voor andere doelen. Werknemers die terugkomen 

van verlof, zeggen vaak zich geïnspireerd en weer vol energie te voelen.1,2 

Een sabbatical is betaald verlof voor werknemers om zich te kunnen richten op 

professionele ontwikkeling. Veel universiteiten bieden bijvoorbeeld sabbaticals 

aan wetenschappelijke medewerkers waarbij ze worden vrijgesteld van 

onderwijs- en administratieve taken om zich te richten op hun onderzoek. 

Verlof op basis van ingehouden salaris biedt werknemers de mogelijkheid om 

een gedeelte van hun salaris weg te zetten om zelf hun verlof te kunnen betalen 

ongeacht het doel. Dit soort verlof werkt het beste wanneer de baan van de 

werknemer is veiliggesteld en deze op de hoogte wordt gesteld van mogelijke 

promotie-opties terwijl de werknemer afwezig is.
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Moedig werknemers aan om 
betaald ouderschapsverlof 
te nemen
Het bieden van langer betaald ouderschapsverlof aan vaders en moeders dan 

het wettelijke minimum voor geboorte, adoptie of draagmoederschap, voorkomt 

psychische klachten.1 Uit een 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

Verminder het stigma in je bedrijf 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. 
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Terwijl diversiteit de demografische samenstelling van een groep beschrijft, is inclusie de mate waarin 

alle verschillende groepen worden gehoord en betrokken bij bedrijfsprocessen en -beslissingen en de 

mate waarin er rekening met hen wordt gehouden. Er is sprake van saamhorigheid wanneer mensen 

zich geaccepteerd, veilig en ondersteund voelen terwijl ze hun echte authentieke zelf zijn. Hoewel deze 

begrippen elk een eigen aparte definitie hebben, zijn ze met elkaar verbonden. Alleen als er van beide 

sprake is, kunnen organisaties de volledige voordelen plukken van een divers team met een inclusieve 

cultuur waarin elk individu een gevoel van saamhorigheid ervaart.

Strategieën voor welzijn op het werk

Inclusie en 
saamhorigheid
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Inclusie verbetert de 
bedrijfsresultaten 
Diverse teams met een inclusieve cultuur bevorderen niet alleen het welzijn 

van werknemers, maar kunnen ook de bedrijfsprestaties verbeteren door 

innovatie en leiderschap.

○ Uit recent onderzoek bleek dat organisaties met een diverser management meer 

rendement behalen uit innovatie en sterkere financiële prestaties neerzetten.1

○ Bedrijven in de top 25% voor genderdiversiteit hebben tot 25% meer kans op een 

bovengemiddelde winstgevendheid.2

○ Een veldexperiment onder bedrijfskundestudenten liet sterkere prestaties zien

voor verkoop en winst bij teams met evenveel mannen als vrouwen vergeleken met 

teams die overwegend uit mannen bestonden.3

○ Gemengde teams zorgen voor gezonde houdingen, zelfs in het leger.4

Inclusie en saamhorigheid
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Verminder systematisch 
vooroordelen bij werving 
en promotie 
Onbewuste vooroordelen onder managers kunnen tot discriminerende 

wervingsbeslissingen leiden. Hoewel dit een complexe uitdaging is zonder 

eenduidige oplossing, zijn er verschillende door onderzoeken bewezen 

interventies die de gevolgen van onbewuste vooroordelen kunnen beperken:

○ Verwijder woorden die worden geassocieerd met genderstereotypen uit vacatures.1

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

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

○ 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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Bied flexwerkopties voor 
verschillende behoeften 
Door alle werknemers de flexibiliteit te bieden om op verschillende locaties te 

werken en persoonsgebonden werkgerelateerde stressfactoren weg te nemen, 

kun je de 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
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Betrek werknemers bij 
besluitvorming 
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 

○ Een onderzoek naar de effecten van werknemersbetrokkenheid bij 

teambeslissingen over hoe het werk zou moeten worden uitgevoerd, gaf 

werknemers een gevoel van meer autonomie en welzijn.4

○ Managers die hun team betrekken bij belangrijke beslissingen scheppen een 

inclusief werkklimaat dat innovatie stimuleert en de werktevredenheid verhoogt.5
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Mentorprogramma's worden meestal geleid door senior managers en creëren 

een ondersteunende band tussen werknemers. Onderzoek laat zien dat vooral 

ondervertegenwoordigde groepen hiervan profiteren.1,2

○ Een analyse van 829 Amerikaanse bedrijven wees uit dat mentorprogramma's de 

vertegenwoordiging van zwarte, Latijns-Amerikaanse en Aziatisch-Amerikaanse 

vrouwen, en Latijns-Amerikaanse en Aziatisch-Amerikaanse mannen verhoogde 

van 9% tot 24%.3

Een recente enquête meldt dat minder dan de helft (40%) van de werknemers 

een mentor heeft op het werk en minder dan een kwart (23%) een sponsor 

heeft.4

Inclusie en saamhorigheid
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Het stimuleren van een cultuur van steeds blijven leren heeft 

verschillende voordelen voor de prestaties en het welzijn van 

werknemers. Door werknemers autonomie te geven en toegang te 

bieden tot opleidings- en ontwikkelingsmogelijkheden verhoog je de 

betrokkenheid en werktevredenheid, bied je meer flexibiliteit en 

aanpassingsmogelijkheden en verbeter je de productiviteit. 

Strategieën voor welzijn op het werk

Leren
48



Werknemers die autonomie krijgen, overwinnen snel uitdagingen op het werk doordat 

zij sneller leren en zich sneller aanpassen.1 Hun gevoel van zelfbeschikking en succes 

stimuleert hun zelfvertrouwen en welzijn op het werk.2 De voordelen van autonomie 

worden echter alleen benut als werknemers het gevoel hebben dat hun managers ze 

vertrouwen.3 Managers kunnen dit vertrouwen opbouwen door 'micromanaging' te 

vermijden. (Zie het gedeelte over Vertrouwen).

Verschillende langetermijnonderzoeken hebben de voordelen aangetoond van 

autonomie in het leren: 

○ Zeer autonome callcentermedewerkers leerden sneller een nieuw intern softwaresysteem 

kennen en pasten zich ook sneller aan dit systeem aan dan hun collega's met weinig 

autonomie.4

○ Productiemedewerkers die meer autonomie hadden, vonden en corrigeerden vaker fouten 

dan hun collega's met minder autonomie. Dit effect was nog sterker bij nieuwe 

werknemers.2
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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. 
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Organisaties die waarde hechten aan steeds blijven leren, investeren niet 

alleen in de professionele ontwikkeling van hun werknemers, maar integreren 

training in hun dagelijkse activiteiten. De brede toepassing van deze mindset 

levert verschillende voordelen op, zoals meer betrokkenheid van werknemers, 

een hogere werktevredenheid en meer personeelsbehoud. Het verhoogt ook 

het investeringsrendement van training door werknemers te motiveren hun 

nieuwe kennis toe te passen in de praktijk.1

Uit een enquête onder 2810 werknemers in het Verenigd Koninkrijk bleek dat 

vooral personen die 'diep' leren hun voordeel doen met uitgebreide 

leermogelijkheden, maar dat dit personen die 'oppervlakkig' leren juist stress 

kan opleveren.2 Houd rekening met deze verschillen en moedig je managers 

aan om het leervermogen van sollicitanten en werknemers te beoordelen om 

hun welzijn op de werkplek te bevorderen. 
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Managers spelen een cruciale rol bij het bevorderen van welzijn op 

het werk. Interventies die zich richten 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. 

Strategieën voor welzijn op het werk

Management
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Wanneer managers toegewijd zijn aan welzijn op het werk is de kans groter 

dat initiatieven voor welzijn slagen.1,2 Investeer continu in leer- en 

ontwikkelingsmogelijkheden voor managers zodat zij de kennis, vaardigheden 

en middelen hebben om het welzijn van hun team te verbeteren.3

○ Uit een evaluatie van een trainingsprogramma voor managers over geestelijke 

gezondheid bleek dat het de kennis van managers hierover verbeterde, hun 

houding ten opzichte van geestelijke aandoeningen veranderde, en hen meer 

vertrouwen gaf bij het omgaan met geestelijke klachten in hun teams.4

○ Een tweejarig trainingsprogramma voor managers op het gebied van gezondheid 

en veiligheid verbeterde aanzienlijk het gezondheids- en veiligheidsbeheer en de 

tevredenheid van werknemers over hun fysieke en sociale werkomgeving, 

waaronder hun perceptie over de ondersteuning die ze van hun manager krijgen.5
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Interventies die stress bij managers verminderen, beschermen niet alleen 

het welzijn van managers, maar bieden hen meer vaardigheden om ook 

het welzijn van anderen in de organisatie te ondersteunen. 

Werkgerelateerde stress komt vaak voort uit slechte 

werkomstandigheden, zoals een hoge werkdruk of weinig baanzekerheid. 

In zulke gevallen kunnen interventies die de kwaliteit van het werk 

verbeteren de stress verminderen.1

Soms is werk van nature stressvol en kan hier niets aan worden gedaan. 

In zulke gevallen kunnen interventies die werknemers helpen omgaan met 

stress hun welzijn verbeteren. Een driedaagse workshop over 

stressmanagement voor brandweermannen zorgde bijvoorbeeld voor 

meer sociale support en energie in die teams dan in de teams die niet 

hadden deelgenomen aan de workshop.2

55

Verminder stress bij 
managers

Bronnen:

1. Fox et al. (2022)

2. Angelo & Chambel (2013)

Management



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. 

○ 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

○ Een onderzoek onder 295 Britse werknemers wees uit dat de door hen ervaren 

support van de organisatie en toegankelijkheid van managers tijdens de 

coronapandemie geleid had tot een beter werkgerelateerd welzijn.2
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Emotionele intelligentie omvat kwaliteiten die verdergaan dan algemene intellectuele 

intelligentie en technische vermogens, zoals zelfbewustzijn, zelfregulering, motivatie, 

empathie en sociale competentie.1 Managers met een hoge emotionele intelligentie zijn 

succesvolle leiders omdat ze niet alleen hun eigen emoties kunnen herkennen en beheersen, 

maar ook de emoties van anderen. Het goede nieuws voor organisaties is dat emotionele 

intelligentie kan worden versterkt door effectieve training. 

Een meta-analyse van 24 evaluaties van trainingen voor volwassenen liet verbeteringen zien 

in emotionele intelligentie die langere tijd aanhielden.2 Werknemers die deel hadden 

genomen aan een driedaagse interventie waarbij ze aan het einde van elke werkdag 20 

minuten in een dagboek moesten schrijven, scoorden aanzienlijk hoger op emotionele 

intelligente, positieve stemming en beleefd gedrag op het werk na het voltooien van deze 

opdracht.3 Herhaalde training over een langere periode wordt aangeraden voor optimale 

resultaten. 
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Zingeving kan een krachtige motivatie zijn voor het verbeteren van de 

werkprestaties. Werknemers die hun werk als betekenisvol zien, zijn 

meer betrokken, productiever, collegialer en meer tevreden. Door 

werknemers te helpen hun sterke punten te gebruiken en betekenis 

aan hun werk te geven, kunnen verschillende aspecten van welzijn 

worden verbeterd, waaronder hun fysieke en geestelijke gezondheid. 

Managers die werknemers helpen begrijpen hoe hun werk bijdraagt 

aan de bredere missie van de organisatie helpen hen meer 

betekenis aan hun werk te geven.

Strategieën voor welzijn op het werk

Zingeving
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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

○ De productiviteit van callcentermedewerkers steeg met 51%

○ Strandwachters waren bereid om meer uren vrijwilligerswerk te doen

○ De productiviteit van fondsenwervers steeg met 400%
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Geef werknemers de mogelijkheid om na te denken over hun sterke punten 

en laat ze deze gebruiken in hun werk om hun gevoel van zingeving en 

tevredenheid te verbeteren.1 Als personen hun sterke punten kunnen 

gebruiken, kan dit stress verminderen, het zelfvertrouwen versterken, en 

kan dit langere tijd voor positieve gevoelens zorgen.2 Er zijn verschillende 

manieren om werknemers te helpen hun sterke punten te verkennen, 

variërend van vragenlijsten tot groepsgebaseerde reflectie en technieken 

voor prestatiebeheer. 

Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een aantal kleine 

groepssessies in een Australische overheidsorganisatie, bedoeld om sterke 

punten van werknemers te stimuleren en te ontwikkelen, liet verbeteringen 

zien in zelfbewustzijn, de betekenis die werd gegeven aan het werk, en 

subjectief en psychologisch welzijn.3
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Met jobcrafting of ‘baanboetseren’ 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: 

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

hoeveelheid van taken 

2. Relationeel boetseren: aanpassen van werkgerelateerde sociale interacties 

3. 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. 
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Moedig je werknemers aan om na te denken over zingeving via 

gesprekken, coaching en workshops.1 Door zingeving te blijven 

benadrukken, kunnen werknemers eenvoudiger doelen stellen, komt er 

energie vrij op het werk en kan stress worden verminderd.1,2

Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een intensieve 

workshop van 2,5 dag die was bedoeld om werknemers te laten 

nadenken over zingeving, hun dagelijkse energie te verhogen en hun 

algemene levenskwaliteit te verbeteren, liet significante verbeteringen 

zien in de algemene gezondheid, geestelijke gezondheid en het sociaal 

functioneren van de deelnemers op korte en lange termijn.3

Zingeving
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Verbind het werk van je 
werknemers aan de missie 
van je organisatie
Werknemers die hun werk zeer betekenisvol vinden, zijn veerkrachtiger dan werknemers 

waarvoor dit niet geldt. Managers kunnen het werk van hun werknemers betekenis geven 

door niet alleen duidelijk over de missie van de organisatie te communiceren, maar hen 

ook te helpen begrijpen hoe hun dagelijks werk aan die missie bijdraagt.1

Een grondige historische analyse van het leiderschap van president John F. Kennedy van 

de NASA in de jaren zestig, toen de eerste mens voet zette op de maan, bood vier 

praktische inzichten:1

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
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1. Carton (2018)
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Stress van werknemers kan serieuze risico's vormen voor welzijn op 

het werk als hiervoor geen oplossing komt. 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. 

Strategieën voor welzijn op het werk

Stress
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Door werknemers deel te laten nemen aan besluitvorming en te luisteren naar 

hun ideeën en bezwaren, kun je stress verminderen en het algehele welzijn 

verbeteren.1 Dit is vooral belangrijk bij het implementeren van nieuwe 

interventies. Door aan werknemers te vragen om samen oplossingen te 

bedenken voor problemen, verhoog je de kans op succes.

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een interactieve 

probleemoplossingsworkshop liet bij werknemers met symptomen van stress of 

veelvoorkomende geestelijke aandoeningen een vermindering van het aantal 

ziektedagen en verbeteringen in de geestelijke gezondheid zien.2

○ Een interactieve interventie van 14 maanden in zes Deense 

bedrijven verbeterde de werkomstandigheden en het psychologisch welzijn 

van kenniswerkers.3
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Betrek werknemers bij 
besluitvorming

Stress
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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
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Pas banen aan 
met baanboetseren
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De manier waarop taken en plichten worden gestructureerd en ingepland, kan 

een grote invloed hebben op de baankwaliteit.1 Het opnieuw invullen van 

banen kan tot verbeteringen in de workflow leiden, zoals variatie in taken en 

duidelijkheid over de functie, die het welzijn van werknemers bevorderen. 

Uit een systematische review van 33 onderzoeken naar interventies bleek dat 

welzijn en prestaties van werknemers kunnen worden verbeterd door: 

○ Directe verbeteringen in het baanontwerp

○ Het trainen van werknemers om zelf hun baanontwerp te verbeteren 

○ Een systeemomvattende benadering die het baanontwerp verbetert 

Succesvolle implementatie van interventies kon worden gekoppeld aan de 

betrokkenheid van werknemers, toewijding van managers en integratie met andere 

organisatiesystemen.1
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Geef banen een nieuwe invulling 
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Met flexwerkregelingen kunnen werknemers zelf beslissen hoe, waar en 

wanneer ze werken, op tijdelijke of vaste basis. Een flexibele aanpak 

gecombineerd met managersupport kan voor een betere werk-privébalans 

zorgen, stress verminderen en tevredenheid op het werk verbeteren.1

Een analyse van meer dan 1000 werknemers in 50 organisaties in Zuid-Korea 

liet zien dat zowel programma's voor de werk-privébalans als zeggenschap 

over het rooster een positief effect hebben op tevredenheid op het werk en 

geestelijk welzijn. Dat verband is nog sterker wanneer werknemers van beide 

kunnen profiteren.2
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en controle over hun rooster 
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Het welzijn van werknemers wordt dynamisch beïnvloed door leiderschap. 

Welzijn en het gedrag van managers beïnvloeden de stressniveaus, het 

verzuim en de werktevredenheid van werknemers. Met interventies die stress 

wegnemen bij managers en positief leiderschapsgedrag aanmoedigen, kan 

het algehele welzijn op het werk worden verbeterd. 

○ Een systematische review van onderzoeken naar leiderschap liet zien dat bedrijven 

waar werknemers hun managers als zorgzaam en ondersteunend zien, hoger 

scoorden op welzijn en minder ziekteverzuim hadden.1

○ Een meta-analyse van onderzoeken waarin de invloed van leiderschap op stress en 

welzijn van werknemers werd geanalyseerd, liet zien dat werknemers met 

managers met veel stress en een slecht humeur vaker soortgelijke symptomen 

melden.2 Gelukkig is ook het tegenovergestelde waar, wat suggereert dat 

interventies die het welzijn van managers verbeteren ook positieve effecten 

hebben op het welzijn van werknemers.2
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Ontspanningstechnieken zoals mindfulness, meditatie, yoga en 

spierontspanningstherapie kunnen voor rust zorgen en werkgerelateerde 

stress onder werknemers verminderen. 

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een 

ontspanningsprogramma van acht weken voor kantoormedewerkers op 

verschillende werkplekken (twee keer per dag 20 minuten buikademhaling en 

progressieve spierontspanning) liet een aanzienlijke vermindering van 

stressgerelateerde symptomen zien.1

○ Een meta-analyse van ontspanningstechnieken geïmplementeerd op 

werkplekken bleek een gunstig effect te hebben op de gezondheid en het 

welzijn van werknemers, vooral met betrekking tot stress.2

Consistentie is bij ontspanningsoefeningen de sleutel tot succes. Het kan een 

uitdaging zijn deze oefeningen te blijven doen in tijden van stress. Het is daarom 

belangrijk dat organisaties niet alleen op deze aanpak vertrouwen, maar dit 

implementeren in combinatie met andere interventies die de 

werkomstandigheden verbeteren. 
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Werknemers die zich ondersteund voelen door hun organisatie, 

manager en collega's zijn meer tevreden met hun baan en 

presteren beter dan werknemers die zich verwaarloosd voelen. 

Probeer een cultuur van support te scheppen: vraag 

werknemers hoe ze zich voelen, communiceer vaker met 

mensen die het moeilijk hebben, bevorder support onder 

collega's en ondersteun de werk-privébalans. 

Strategieën voor welzijn op het werk

Ondersteuning
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Het bieden van een uitlaatklep aan werknemers waar ze hun gedachten en zorgen 

over verschillende aspecten van hun baan kwijt kunnen, kan een positieve invloed 

hebben op de werkomstandigheden, de werktevredenheid en het 

personeelsbehoud. Voorbeelden hiervan zijn one-on-one's of teammeetings en 

werknemersenquêtes. 

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een Amerikaans productiebedrijf 

dat als doel had de veiligheid op het werk, productiviteit en teamwork te verbeteren, liet 

zien dat managers die hoogwaardige feedback van hun teams kregen, aanzienlijke 

verbeteringen lieten zien in elke categorie vergeleken met managers die geen 

hoogwaardige feedback kregen.1

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar Indiase kledingfabrieken liet zien 

dat werknemers die in een anonieme enquête feedback gaven over hun 

werkomstandigheden, de prestaties van hun manager en algehele werktevredenheid, 

20% minder vaak ontslag namen vijf maanden na een teleurstellende salarisverhoging.2
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Vraag om feedback van 
je werknemers

Ondersteuning
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Ondersteun autonomie 
van werknemers
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Organisaties die de autonomie van werknemers ondersteunen, houden 

rekening met de mening van werknemers, bieden meer keuze en moedigen 

initiatief aan. Werknemers die zich gesteund voelen door hun manager en de 

organisatie zijn meer geneigd te profiteren van autonomie door een 

verbeterde motivatie en werktevredenheid.1

Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar managers van een 

Fortune 500-bedrijf die deelnamen aan een trainingsprogramma om hun 

autonomie-ondersteunende vaardigheden te verbeteren, wees uit dat vijf 

weken na de training de werknemers in hun teams meer motivatie en 

betrokkenheid vertoonden.2

Ondersteuning
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Bied training voor 
prosociaal leiderschap 
Een positieve sfeer op het werk is een essentiële factor voor langdurig 

bedrijfssucces. Werknemers die positieve sociale interacties hebben met hun 

managers en collega's, bouwen gezondere werkrelaties op en scoren hoger 

op welzijn, betrokkenheid, motivatie en prestaties.1

Onderzoek laat zien dat managers een sleutelrol spelen in het bevorderen van 

een gezonde relatiedynamiek op het werk. Een trainingsprogramma voor 

prosociaal leiderschap dat werd gegeven aan kantoorprofessionals in grote 

Turkse bedrijven verbeterde sociale netwerken, percepties van support en 

collegialiteit op het werk.1 Het programma behandelde de volgende thema's 

aan de hand van creatieve technieken zoals rollenspel en beelden:

○ Respectvol en rustig communiceren 

○ Begrijpen en tolereren van andere standpunten 

○ Leren vertrouwen op anderen door het accepteren van kwetsbaarheid

Bronnen:
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Bevorder support onder collega's 
Werknemers die anderen ondersteunen en zich ondersteund voelen door hun 

collega's kunnen meer welzijn ervaren, zoals positieve emoties en grotere 

tevredenheid met hun loopbaan.1, 2 Support van collega's kan collegialiteit 

stimuleren, erkenning en waardering verbeteren, en leren en ontwikkeling op 

het werk ondersteunen, wat samen tot sterkere bedrijfsprestaties kan leiden.1

○ Een systematische review van 26 mentorprogramma's liet positieve effecten zien 

op zowel het welzijn van werknemers als de prestaties van de organisatie.1

○ Een interventie van zes maanden om support tussen collega's te bevorderen, 

bedoeld om het omgaan met stress en veerkracht onder beginnende artsen te 

verbeteren en burn-out te voorkomen, resulteerde in verbeteringen in welzijn en 

meer zelfvertrouwen.3
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Ondersteun een goede 
werk-privébalans 
Managers die proactief strategieën implementeren om de werk-privébalans 

te ondersteunen in hun team kunnen stress bij werknemers als gevolg van 

een slechte werk-privébalans helpen verminderen, en de werktevredenheid 

en fysieke gezondheid van hun teamleden verbeteren.1,2,3

○ Twee trainingssessies van een uur bedoeld om managers van een 

supermarktketen te helpen gezinsondersteunend gedrag te tonen, leidde negen 

maanden na de training tot verbeteringen in het welzijn van werknemers.2

○ Een gerandomiseerd onderzoek met controlegroep naar een programma dat 

werd geïmplementeerd in een Fortune 500-techbedrijf om zeggenschap van 

werknemers en managersupport te verbeteren, liet verbeteringen zien in stress, 

de ervaren werk-privébalans, werktevredenheid en personeelsbehoud.3
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Vertrouwen zorgt voor een veilige werkomgeving waar 

werknemers zich ondersteund en gewaardeerd voelen. 

Werknemers die hun organisatie, managers en collega's 

vertrouwen, zijn meer geneigd om hun ideeën te uiten, 

voelen zich aangemoedigd om te innoveren en samen te 

werken, laten een hogere toewijding aan de organisatie en 

baantevredenheid zien, en gaan effectiever met stress om. 

Strategieën voor welzijn op het werk
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Onderzoek laat zien dat werknemers van bedrijven die maatschappelijk verantwoord 

ondernemen, en bijvoorbeeld doneren aan liefdadigheidsinstellingen of investeren in 

maatschappelijke programma's, meer vertrouwen hebben in de organisatie en een 

hogere baantevredenheid, wat bekende drijfveren zijn van personeelsbehoud.1,2

Activiteiten rond maatschappelijk verantwoord ondernemen laten aan werknemers 

zien dat hun organisatie om meer geeft dan alleen winst, wat de relaties tussen 

werknemers en management en prestaties van werknemers kan verbeteren. De 

potentiële impact hiervan op het vertrouwen in de organisatie en het welzijn van 

werknemers hangt af van het soort initiatief voor maatschappelijk verantwoord 

ondernemen dat wordt genomen met betrekking tot de belangrijkste 

bedrijfsactiviteiten van het bedrijf,3 en de mate waarin werknemers een stem hebben 

in de besluitvorming op het gebied van maatschappelijk verantwoord ondernemen.4,5 
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verantwoord ondernemen

Vertrouwen
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Schep een klimaat van 
psychologische veiligheid 
Werknemers die een hoge mate van psychologische veiligheid ervaren in hun 

werkomgeving zijn meer geneigd om ideeën te delen, vragen te stellen 

en zorgen te uiten.1 Onderzoek laat zien dat vertrouwen een kritiek onderdeel 

is van psychologische veiligheid en een sterke katalysator voor betrokkenheid 

op het werk en geestelijk welzijn.2

Psychologische veiligheid is vooral belangrijk voor het verbeteren van welzijn 

en productiviteit in teams: 

○ Psychologische veiligheid helpt teams die op afstand werken om de uitdagingen te 

overwinnen die het gevolg zijn van de verspreide locaties.3

○ Psychologische veiligheid helpt teams met veel diversiteit om gemeenschappelijke 

waarden te vinden, voor inclusie te zorgen en de betrokkenheid te stimuleren, 

vooral voor werknemers uit minderheidsgroepen.4
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Zet meerdere 
communicatiekanalen op
Effectieve communicatie is de basis voor vertrouwen. Het is daarom 

belangrijk dat organisaties meerdere open communicatielijnen opzetten 

binnen en tussen teams, zodat werknemers tijdige en relevante informatie 

krijgen, vragen kunnen stellen en zorgen kunnen melden. 

Regelmatige, transparante en open communicatie is voor managers een 

effectieve manier om vertrouwen te scheppen, vooral onder werknemers 

die een grote machtsongelijkheid ervaren of op afstand werken.1, 2

Hiernaast beïnvloedt het betrouwbaar delen van informatie sterk de 

perceptie die werknemers hebben van eerlijkheid in het bedrijf. Als kritieke 

informatie niet wordt gedeeld, kan dit leiden tot negatieve houdingen, een 

lage werktevredenheid en hoog personeelsverloop.3,4

Bronnen:

1. Young & Daniel (2003)

2. Willemyns et al. (2003)

3. Albrecht & Travaglione (2003)

4. Herr et al. (2020)
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Ondersteun samenwerking 
om vertrouwen op te 
bouwen tussen collega's
Werknemers vormen vaak informele sociale groepen op basis van gedeelde 

achtergrondkenmerken zoals afkomst, etniciteit of moedertaal. Het ondersteunen van 

samenwerking in teams kan de communicatie tussen collega's, het onderling vertrouwen en 

de bedrijfsprestaties verbeteren. 

Het bieden van beroepsopleidingen, workshops voor teambuilding, regelmatige meetings en 

sociale evenementen zijn effectieve interventies om een werkomgeving te creëren met meer 

samenwerking en inclusie en waar werknemers saamhorigheid ervaren.1 Het opzetten van 

formele steungroepen voor medewerkers die zich inzetten om de inclusie te stimuleren, kan 

de geestelijke gezondheid en het welzijn verbeteren.2 (Zie het gedeelte over Inclusie en 

saamhorigheid voor meer informatie) 

Bronnen:

1. Smith et al. (2013)

2. Medium.com
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