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Achtergrond
Inzicht in concepten en processen
Opmaak beleid

Signaaldetectie
Inzicht in stresshantering
Hoe het thema bespreekbaar maken?



Verbindende communicatie
Geweldloze communicatie 

Back 2 work
Casusbesprekingen
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Kennismaking
Sensibilisatie, inzicht in concepten en processen

Wat is stress – overspannenheid - burn out - bore-out – depressie?
Wat is bevlogenheid – veerkracht?
Wat zijn de oorzaken?
Wat kunnen we doen?

Opmaak beleid
Wettelijke context 
Wie zijn de betrokken actoren en hun rol?
Visie: preventie, sensibilisatie en interventie
Tools



Achtergrond



37% AFWEZIGHEIDSDAGEN 
(SPANNINGSKLACHTEN)

HEEFT LAST VAN 
SPANNINGSKLACHTEN

ERVAART STRESS 
OP DE WERKVLOER







Stap 1: Ga naar pollev.com/psychosocial973 
Stap 2: Geef indien je wil een schermnaam in, dit is niet verplicht. 
Stap 3: Geef je antwoord in. 
Let er wel op: als je een zin schrijft, gebruik een koppelteken om elk woord aan elkaar te linken, anders 
ziet het programma ieder woord als een apart antwoord!



Stress? Burn-out? Depressie?



Direct gevolg van professionele 
stressfactoren. De zin van het 
werk staat niet centraal.

Belangrijke rol van de zin van 
het werk in het opduiken van 
het syndroom.

Is tijdelijk of chronisch.
Is het gevolg van een 
langdurige blootstelling aan 
aanhoudende stress.

Kan elke werknemer treffen. Treft vooral mensen die het 
werk heel belangrijk vinden.

Gaat niet noodzakelijk gepaard
met negatieve houdingen t.o.v. 
anderen.

Negatieve houding en gedrag 
t.o.v. collega’s, klanten,
patiënten, ...
Cynisme.

DE SOCIALE STEUN EN COPINGSSTRATEGIEËN KUNNEN 
BEMIDDELEN TUSSEN STRESS EN BURN-OUT.



Emotionele uitputting en 
prikkelbaarheid.

Emotionele uitputting en 
prikkelbaarheid.

Raakt alle aspecten van het 
leven.

Specifiek gebonden aan het
werk.

Gekenmerkt door een verlies 
van interesse en levenslust.

Behoud van interesse in de 
aspecten van het leven die 
geen verband houden met het 
werk.

Lager zelfbeeld, doemdenken, 
minder vitaliteit.

Beter zelfbeeld en realisme, 
meer vitaliteit dan bij een 
depressie.

Een voorgeschiedenis van 
depressie kan een burn-out in 
de hand werken.

Een burn-out kan afglijden in 
een depressie.



Stress Bevlogenheid

Apathie Verveling
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Cfr. Csikszentmihalyi



BURN-OUT ENGAGEMENT

Schaufeli, W.B. et al. (2001). The job demands-resources model 
of burn-out. Journal of Applied Psychology, 86(3), 499-512.

Burn-out

Uitputting

Cynisme

(gepercipieerde) 
afnemende 

bekwaamheid

Engagement

Vitaliteit

Betrokkenheid

Flow

Energie

Identificatie



Uitputting

Cognitieve 
ontregeling

Emotionele 
ontregeling

Mentale distantie

VIER KERNSYMPTOMEN

Bron: KUL 2018



PsychosomatischDepressieve klachten Gedragsmatig

DRIE BIJKOMENDE SYMPTOMEN

Bron: KUL 2018







“REM”: Rest & digest
- ademhaling vertraagt
- hartslag trager
- spijsvertering versnelt
- klaar voor ontspanning,

rust

“GAS”: Fight, Flight (or 
Freeze)
- ademhaling versnelt
- hartslag sneller
- meer suiker in het bloed,
- klaar voor actie 
- spijsvertering vertraagt









Waar sta je zelf?
Oef: geef het continuüm en noteer zelf de kenmerken en obv wat jezelf ervaart





Inzicht geven in – informatie geven over wat stress is

Leg aan elkaar uit wat stress is (fysiologie)





INDIVIDUORGANISATION

Energiegevers

Energievreters

Moderatoren

MODERATOREN DRAGEN BIJ TOT INDIVIDUELE DRAAGKRACHT





WERKINTENSITEIT: HOEVEELHEID

WERKOMGEVING

VERANDERINGSBELEID ORGANISATIE

GRENSOVERSCHRIJDEND GEDRAG VAN 
COLLEGA’S

WERKBELASTING: INHOUD

TEAM EN COLLEGA’S: STEUN

RECHTSTREEKSE LEIDINGGEVENDE: FEEDBACK 
EN VERTROUWEN

AUTONOOM WERKEN, REGELMOGELIJKHEDEN

DOELGERICHTE LOOPBAAN: ZINGEVING EN 
TALENTONTWIKKELING

JOB EN ORGANISATIE: WAARDEN EN CULTUUR

GEZONDHEID

STRESS

PERFORMANTIE

EMOTIES

MODERATOREN

RECUPERATIE

LIFESTYLE , …



Eenvoudig werk Uitdagend werk

Saai werk Stressvol werk

Motivatie om te 
leren

Risico op werkstress

Taakeisen
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Masterclass stress & burn-out



“In de motiveringstechniek zijn
er altijd opties waaruit mensen
zullen moeten kiezen... Het is 
belangrijk dat mensen ruimte

krijgen om zowel de inhoud, de 
vorm, de zingeving, de richting

mee te bepalen.” 

Masterclass stress & burn-out



Masterclass stress & burn-out

Structureel inbedden van keuzes
(verschillende methodes, werkwijzen)

Verlenen van inspraak

Zelf het roer in handen laten 
nemen
(initiatieven, verantwoordelijkheden)

Belonen en straffen voor 
goed/slecht gedrag 

Kritisch evalueren van
medewerkers
Opleggen van doelstellingen

Systematisch opleggen van 
deadlines
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Controlerende of dwingende taal
vermijden

Zinvolle uitleg / rationale geven 
(duiding over het ‘waarom’)
Reflectief luisteren 

Empathisch zijn

Dwingende taal
(“Je moet...”, “Ik verwacht...)

Inspelen op interne gevoelswereld
(angst, schaamte, schuld, ...)

Inspelen op het zelfwaardegevoel
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Invoeren van regels die bevorderend zijn voor de onderlinge verbondenheid en groepssfeer

• Intervisiegroepen (kennis en ervaringen uitwisselen)
• Groepsactiviteiten [teambuilding: ontspannend (fietstocht), informatief (team coaching)]
• Meter- of peterschap
• Vermijd organisatiepolitiek
• Werk op collectieve doelstellingen, ambities en Maatschappelijk Verantwoord

Ondernemen (ipv op competitief gedrag)



Invoeren van regels die bevorderend zijn voor de onderlinge verbondenheid en groepssfeer

“Je hoeft niet bij het uitvoeren van 
alle opties mee tot in de finale te 
gaan. In een keuzedilemma proces 
neem je een medewerker mee tot 

aan een kruispunt. Sommigen slaan
een straat in waar je niet mee kunt
gaan, maar goed, je kan elkaar terug

zien aan het kruispunt als de 
medewerker er weer anders over 

denkt.”

Een empathische en
respectvolle houding
t.a.v. de medewerker 
(in good times & in bad 
times)



Invoeren van regels die bevorderend zijn voor de onderlinge verbondenheid en groepssfeer

“Wij doen wekelijks een briefing. Hierin 
worden de nieuwe regels, wat er minder goed 

gelopen was en wat goed gelopen was de 
voorbije week aangehaald. De nadruk ligt 
vooral op positieve dingen en dingen die 

kunnen verbeteren. Bovendien tonen we een 
filmpje van wat binnen het bedrijf gebeurt. Er 

wordt binnen het bedrijf veel informatie
meegegeven en dat is belangrijk.” 



Masterclass stress & burn-out



“Ja, winstervaringen die in de 
loop van het proces ontstaan
spelen een grote rol, maar ook
de ‘het-kan’-ervaring. Mensen
willen soms niet van gedrag 
veranderen omdat ze angst 
hebben voor de mislukking” 



• Duidelijke en consistente regels (afspraken) & verwachtingen opstellen

• Deze regels en verwachtingen helder en duidelijk communiceren

• Consequent optreden bij het overtreden van gemaakte afspraken



• Vooropstellen van realistische, maar toch uitdagende en stimulerende doelstellingen 
• Grote uitdagingen opdelen in meer realistische tussenstappen
• Tips geven op moeilijke momenten
• Positieve feedback geven omtrent de vaardigheden van de medewerker 
• Aanreiken van werkpunten
• Vertrouwen en geloof communiceren dat veranderingen haalbaar zijn



Masterclass stress & burn-out



Frustratie van 1, of meerdere, psychische behoeften

Autonomie-frustratie
❖ Tijdsdruk of moeten uitvoeren van taken die we niet willen

Competentie-frustratie
❖ We voelen ons niet bekwaam om de taak, of hoeveelheid taken, uit te voeren

Verbondenheid-frustratie
❖ Relationeel conflict



❖ Geef zoveel mogelijk vrijheid en regelruimte

❖ Bied zinvolle keuzemogelijkheden aan. Op 
deze manier krijgt uw werknemer minder het 
gevoel dat de taak hem wordt opgelegd. 
Indien hij zelf kan kiezen, zal hij een gevoel 
van autonomie ervaren. 

❖ Geef waar mogelijk inspraak. 

❖ Moedig opnieuw aan na een slecht 
uitgevoerde taak. Geef in de mate van het 
mogelijke taken die uw werknemer optimaal 
uitdagen. Dit heeft een positief effect op zijn 
gevoel van competentie.

❖ Geef zoveel mogelijk positieve feedback. 

❖ Communiceer de relevantie van de taak. 
Hierdoor zal uw werknemer sneller het nut of 
de zinvolheid van de taak inzien. 

❖ Geef (eind)verantwoordelijkheid
❖ Focus op sociale omgang en sfeer
❖ Geef duidelijke doelen
❖ Competentiemanagement 
❖ Carrièremogelijkheden
❖ Competentiegerichte opleiding/bijscholing



❖ Ontwikkel liever geen bonussysteem dat 
ingaat tegen het ABC

❖ Moedig geen competitie aan binnen uw team
❖ Leg geen deadlines op zonder inspraak 
❖ Leg liefst ‘niets’ op zonder inspraak
❖ Geef geen waardeoordeel (“Dat is goed/slecht 

van je”)
❖ Dring geen waarden of doelen op
❖ Vermijd ‘politiek’ in uw organisatie

❖ Laat geen ontgoocheling merken indien een 
werknemer gefaald heeft. Dit zorgt immers voor 
een schuldgevoel, stress, ...

❖ Vermijd work-life conflict, hoge jobeisen, 
rolconflict, rolambiguiteit, rolstressoren, 
jobonzekerheid



OUR NEW WAY OF WORKING



• HOGE VERWACHTINGEN , EISEN
• PRIMORDIAAL BELANG HECHTEN AAN WERK
• BETROKKENHEID/WORKAHOLIC KAN RESERVES UITPUTTEN
• BEPERKT SOCIAAL NETWERK, SOCIALE STEUN
• VERHOOGDE HERSTELBEHOEFTE
• LIFESTYLE
• STRESSFUL LIFE EVENTS (RELATIEBREUK, ZIEKTE, OVERLIJDEN,…)
• PERSOONLIJKHEIDSKENMERKEN (PERFECTIONISME, MOEILIJK NEEN KUNNEN ZEGGEN, …)





Beleid





1. Preventief luik

2. Interne procedure

Stress – Burn-out – Grensoverschrijdend gedrag ter voorkoming en opvang als het zich 
voordoet



Driver

DeskundigeDroom





HR

Preventie

Leidinggevenden

Vertrouwenspersoon

Vakbond

Ervaringsdeskundigen

…

→ draagvlak creëren en verschillende invalshoeken



 De werkgever is verantwoordelijk voor de opmaak van een welzijnsbeleid waaronder de 
preventie van de psychosociale risico’s in de onderneming.

 Als de werkgever impact heeft op het gevaar, dient deze preventiemaatregelen te nemen
om psychosociale risico’s te voorkomen, schade te voorkomen en te beperken.

 De maatregelen worden genomen:
– A priori : op basis van de risicoanalyse
– A postériori : na evaluatie van de reeds genomen preventiemaatregelen, wanneer

er zich een gevaar stelt in een specifieke arbeidssituatie en op basis van een
verzoek tot psychosociale interventie.



De hiërarchische lijn moet het beleid van de werkgever m.b.t. welzijn uitvoeren door:
Voorstellen te doen voor preventiemaatregelen en adviezen te verstrekken
Incidenten van psychosociale aard te onderzoeken en maatregelen voor te stellen om dergelijke 
incidenten in de toekomst te vermijden
Te waken over de naleving van de instructies
Zich ervan te vergewissen dat de werknemers de inlichtingen die zij gekregen hebben goed begrijpen 
en in praktijk brengen
Problemen van psychosociale aard op te sporen en te waken over de tijdige behandeling ervan

Luisteren naar werknemers en hen informeren over de mogelijkheden die bestaan om problemen op 
te lossen

Mogelijkheid om bij collectieve problemen een risicoanalyse te vragen
Een goede leiderschapsstijl met aandacht voor de werknemers en de organisatie van het werk
Voorbeeldfunctie + vorming en opleiding



 Bijdragen aan de uitwerking van het welzijnsbeleid ter preventie in de onderneming
Het respecteren van procedures en instructies
Stressfactoren waarmee ze geconfronteerd worden meedelen aan de PA
Bijdragen aan de snelle oplossingen van interpersoonlijke conflicten
Weigeren deel te nemen aan een groepsdynamiek waarbij een werknemer wordt
uitgesloten

 De werknemers moeten zich onthouden van geweld, pesterijen en OSGW op het werk 

en van elk misbruik van de procedures

 Opleiding en informatie krijgen



 Verplicht met minimum één preventieadviseur (evt. de werkgever indien < 
20 werknemers) 

 Verantwoordelijkheden van de IPA m.b.t. psychosociaal welzijn:
Rekening houden met psychosociale risico’s bij uitvoeren van zijn opdrachten (bvb. 
risicoanalyse, analyse arbeidsongevallen,…)
Informatieoverdracht van de vertrouwenspersoon 
Betrokken bij opvolgen van verzoek formele psychosociale interventie wanneer PAPA 
deel uitmaakt van EDPBW
Brug tussen werkgever en externe PAPA
Extern feitenregister voor derden (als er geen VP is)
Jaarverslag: inlichtingen betreffende preventie psychosociale risico’s 



Verantwoordelijkheden van het CPBW m.b.t. (psychosociaal) welzijn:
Algemene bevoegdheid voorafgaand advies over:

Elementen van de:
Arbeidsorganisatie
Arbeidsinhoud
Arbeidsvoorwaarden
Arbeidsomstandigheden
Interpersoonlijke relaties op het werk

Advies beperkt tot mogelijke gevolgen welzijn medewerkers
Comité wordt in kennis gesteld van:

Resultaten globale RIE en evaluatie preventiemaatregelen



Verantwoordelijkheden PAPA m.b.t. psychosociaal welzijn:

Geheel van psychosociale risico’s op het werk

Bijstaan werkgever bij:

– De algemene risicoanalyse

– Keuze algemene preventiemaatregelen

– Evaluatie en analyse specifieke arbeidssituatie

– Optreden in de interne procedure: informeel + formeel

Adviserende bevoegdheid





Hoe positioneren we de rol van buddy naast de bestaande andere rollen binnen FCR-
Media?
Wie zijn jullie aanspreekpunten?







Het is een belangrijke missie voor onze organisatie om een ‘Ideale Werkgever’ te zijn. 
Ook met dit beleid psychosociaal welzijn zullen we daartoe bijdragen, en streven we naar gelukkige 
medewerkers, die met plezier komen werken, en trots zijn dat ze tot onze organisatie horen. 

We willen met dit beleid meebouwen aan een werkomgeving 
waar mensen zuurstof krijgen en met energie aan het werk kunnen zijn, waar er een balans is tussen 
inspanning en opladen
waar doelen bereikt worden omdat de sfeer goed is, omdat we samenwerken als team en elkaar inspireren en 
steunen waar nodig
waar mensen zich inzetten in een klimaat van vrijheid en vertrouwen
waar mensen voldoening krijgen van wat ze doen, en de kans krijgen zicht te ontplooien



Welk soort beleid willen?
Wat zijn de fundamenten en principes van ons beleid?
Hoe willen we dit beleid monitoren? Meetbare doelstellingen?
Zien we raakvlakken met andere projecten/thema’s?
…



In ons beleid gaan we uit van een gedeelde 
verantwoordelijkheid tussen werkgever en 

werknemer



Ons beleid moet een geïntegreerd beleid zijn 
waarbij de buddy op elk niveau van het beleid een 

actieve rol opneemt



Ons buddysysteem moet niet enkel stress voorkomen, 
maar ook bevlogenheid bevorderen



Het buddysysteem moet meetbare resultaten 
opleveren



Doelgroepen bepalen

Doelstelling van de communicatie: awareness, draagvlak, kennis en vaardigheden vergroten,…

Communicatiewijze en middel

Ook tussentijds: projectvoortgang



Actie Doelstelling Wie? Timing Budget





- Wat neem je mee uit deze sessie?

- 3 belangrijkste dingen die je hebt geleerd en deel dit met de groep



Home joy:
Sta stil wat volgens jou de WHY, de HOW en de WHAT van het buddysysteem
zijn. 
Wanneer zijn we goed bezig?
Wat zijn de valkuilen?



preventie sensibilisatie interventie
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Agenda



Intro: home joy: why, how en what van het buddy-systeem – waar staan we?
Signaaldetectie
Inzicht in stresshantering – enkele technieken

hartcoherentie
Hoe het thema bespreekbaar maken. 



INTRO – WHY EN HOW VAN HET BUDDYSYSTEEM





Waar staan we?
Wat moet er nog gebeuren?
Welke vragen hebben we nog?
Actieplan?



SIGNAALDETECTIE





LICHAMELIJK / LIFESTYLE

SIGNALEN VAN STRESS & BURN-OUT :

SOCIALE OMGANG

GEDRAGSVERANDERING

EMOTIONEEL/MENTAAL 



Lichamelijke klachten: hartkloppingen, vermoeidheid , hoofdpijn, gastro-intestinale problemen, 

acute infecties, cardiovasculaire aandoeningen, hoge bloeddruk, spierpijn, slaapproblemen  …



Lifestyle: slaappillen, kalmeermiddelen, alcoholmisbruik, koffieverslaving, verkeerde suikers, vitaminen en 

voedingssupplementen, sigaretten, drugs…..



Emotioneel & mentaal: angst, prikkelbaarheid, depressieve stemming, verlaagde zelfwaardering, concentratie- en 

geheugenproblemen, verlaagd competentiegevoel, verlies aan zingeving, verlaagd controlegevoel, verlaagd geheugen, 

hulpeloosheid, hopeloosheid,  woede-uitbarstingen, onverschilligheid, gelatenheid, schuldgevoelens, …



Sociale omgang: isolement, conflict, apathie, gebroken relaties professioneel en privé, 

geen tijd meer maken voor vrienden en familie, wantrouwen, verlies van werk, ….



Gedragsverandering: uitstelgedrag, kritiek, negativisme, cynisme, gejaagdheid, haast, prikkelbaarheid, 
geen prioriteiten meer kunnen stellen, steeds meer en harder werken,… 



INZICHT IN STRESSHANTERING





10 à 20 min/dag     minder spanning-meer balans





Drie goede redenen :

Je bent bewust met je ademhaling bezig, geconcentreerd, het belet jezelf 
te piekeren.

Het tekenen geeft een motorische prikkel in het hersengebied waardoor je 
ervaring wordt opgeslagen.

Het rustig en gelijkmatig ademen activeert het  rempedaal zenuwstelsel, 
waardoor je kan ontspannen.





“Rem”
- ademhaling vertraagt
- hartslag trager
- spijsvertering versnelt
- klaar voor ontspanning,

rust

“GAS”
- ademhaling versnelt

- hartslag sneller
- meer suiker in het bloed,
- klaar voor actie 
- spijsvertering vertraagt







www.louvanie.be







Hoge HRV = groot aanpassingsvermogen van het hart..
Lage HRV = laag aanpassingsvermogen…
HRV > biologische leeftijd van het hart



Chemische 
regelkring: 
hormonen 

invloed GEDACHTEN/EMOTIES                                                     invloed ADEMHALING via 
stress/activiteit= gaspedaal= HR                                                   de baroreflex
veilige modus/rust = rem= HR                                                        

mechanische 
regelkring: 
bloeddruk

Respiratoire 
sinusaritmie





Vaak spontaan… als je gezond en in balans bent , en ontspannen
Door te oefenen: 
→ volwassenen: F4-7F, maar meesten F5 of F6
→ Focus op ademhaling, geen storende gedachten
→ In rust











3x3 ‘ golfjesoefening
Eigen Tempo
Piekjes tellen

→Week 1= Focus op rustig en gelijkmatig ademen via de buik. 
“Vertragingsweek”



F6 Ademhaling met adembegeleider 
3x6’ of 2x10’

→Week 2= Focus op ritme 



Paced Breathing Cardiac Coherence Kardia



Ademhaling met adembegeleider  (F5,5/F6)
2x10’

→ Week 3 en verder= Oefenen met aangename 
gevoelens



Rustige omgeving
Niet gestoord worden
Eenvoudig, maar vraagt toch discipline
Vaste oefenmomenten→ Routine en conditionering





INWERKEN OP GEDACHTEN



file://securex-user.corp/personal/Gent/6502/Hooyberghs/filmpjess/3. Omdenken - Kom los van je beperkingen.wmv




Opvoeding
Waarden en normen 
Ervaringen







Een jonge Canadese aboriginal vertelt zijn grootvader hoe wanhopig hij is. Hij heeft niets 
in zijn leven: geen werk, geen beroepskennis om aan werk te komen, en het meisje dat hij 
graag ziet heeft het uitgemaakt. De meeste dagen drinkt hij zich te pletter van 
uitzichtloosheid. De grootvader luistert aandachtig en denkt na. Dan zegt hij hem: de 
wanhoop is een wolf. De wolf is vreselijk krachtig. Hij zal je doodbijten en en je ziel 
opeten. Maar de hoop is ook een wolf, even krachtig en hij kan voor jou met de de wolf van 
de wanhoop vechten. De oude man zwijgt. Zijn kleinzoon roept: Maar grootvader, je moet 
me zeggen  - welke wolf wint het gevecht. En de grootvader antwoordt: de wolf die jij gaat 
voeden. 



Denk voor jezelf aan iets wat je echt graag wil
Wat zou dan je zwarte wolf zeggen? 
Wat zou dan je witte wolf zeggen? 



Gebeurtenis Reactie:

Gevoelens en gedrag

Interpretatie:

Ideeën en gedachten

wat zeggen we 

tegen onszelf



Klopt dit wel? 
Wie zegt dat eigenlijk? 
Bereik ik mijn doel beter als ik zo denk? 
Hoe zouden anderen dit aanpakken? 
Levert deze manier van denken mij iets op?



• Overdrijving
• Veralgemeningen
• Gedachten met
• dwingend karakter
• ‘Zou moeten’
• ‘Zou niet mogen



INWERKEN OP DE OMGEVING
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Agenda



Intro: home joy: ademhalingstechnieken – de missie 
Communicatie- en gesprekstechnieken
Hoe het thema met de medewerker bespreekbaar maken?

Structuur en fases
Inhoudelijk

Hoe het thema binnen de organisatie bespreekbaar maken?



HOME JOY



FCR Media is een organisatie die investeert in het psychosociaal welzijn van zijn 

medewerkers.

Dit door een toegankelijk klimaat te creëren waar wederzijds vertrouwen en vertrouwelijkheid

centraal staat en waar stress, burn-out, bore-out,… bespreekbaar worden gemaakt zodat men

de inspiratie kan vinden om terug goesting te krijgen. 

Daarvoor hebben we opgeleide buddies die in dialoog kunnen gaan met elke medewerker 

rekening houdend met de specifieke behoeftes van elk individu.



COMMUNICATIE- EN GESPREKSTECHNIEKEN





Referentiekader

informatie

zender ontvanger

interpretatie

Kanaal
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Referentiekader is afhankelijk van
De context
Je verwachtingen
Je verleden
Je functie/positie in de organisatie
…

Ieder heeft zijn voorkeuren in kanalen 
Vb.  Visueel, auditief, kinesthetisch
Rekening houden met voorkeuren 

– Van jezelf
– Van andere partij
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Mentaal: 
motivatie om te willen luisteren

Houding: 
knikken, oogcontact, …

Verbaal: 
L-S-D: luisteren, samenvatten, doorvragen

175



Samenvatten: = info toetsen

“als ik het goed begrijp” 

“bedoel je dan dat”

Doorvragen, trachten te verhelderen

Hoe weet je dat? 

Aanmoedigen: “en toen?”, “hm..”, doelgericht stiltes laten

Laatste woorden herhalen
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OPEN VRAGEN
Wie, wat, waar…
Uitnodigend, volgend...
Info verzamelen
Kunnen leiden tot uitweidingen, overbodige details
Stiltes toelaten

GESLOTEN VRAGEN
Kort, feitelijk antwoord
Objectief:

– Doelgerichte info verzamelen: afbakenen van een gebied

– Info toetsen

– Concretiseren

Sturend: kan irritatie opwekken
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Oefening: Open/Gesloten vragen?
“Beschrijving van een tekening”

Wat doet er 
zich voor?

Hebt u een 
probleem?
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=  communicatie over de communicatie zelf 

Als je merkt dat het gesprek moeilijk loopt
Communiceren over de vorm van het gesprek
Benoem wat je ziet gebeuren
Je geeft meer diepgang aan het gesprek, klaart verwachtingen uit
Voorbeelden:

– “Ik heb de indruk dat deze vraag je boos maakt, klopt dat?”
– “Ik stel voor dat we eerst dit onderwerp afwerken voor we naar het volgende gaan”
– “Ik voel me erg opgelucht door de manier waarop dit gesprek verloopt”



=   Zeggen wat je denkt
Helpt een gesprek dat vastloopt op gang
Helpt het nadenken over opties en pistes, geeft inzicht
Bevordert de openheid: door je gedachten uit te spreken weet je gesprekspartner wat er in jou omgaat 

en hoe je denkt
Bevordert samenwerken en denken
Voorkomt dat je door je eigen gedachten blokkeert



Doel? De betekenis van een probleem veranderen, weerstand / belemmerende gedachten ombuigen, tot 
een nieuw inzicht komen
Hoe?

Exploreer de (belemmerende) gedachten die de emotie sturen 
Gedrag en intentie van elkaar scheiden

uitgangspunt: “Achter elk gedrag zit een positieve intentie” 
Herdefiniëren van woorden 

vb. ik kan niets - discussies ~ diepgaande gesprekken ~ verschillen in visies ~ … 
Generalisaties relativeren (Altijd, iedereen, nooit, …)

Wanneer heb je wel energie?
…

Gedachte Gevoel 



Doel? Je gesprekspartner coachen naar een oplossing door inzicht te 

geven in zijn/ haar eigen gedrag of denkpatronen 

Hoe? Spreek je observaties uit en vraag om een reactie 

Bvb. Sophie (medewerker) geeft aan dat ze precies het gevoel heeft dat ze nooit iets goed kan doen, ook al 
werkt ze kweet niet hoe hard. Je weet echter van haar leidinggevende dat Sophie regelmatige positieve 
feedback krijgt, maar dat ze deze precies nooit hoort. 

Hoe zou je als buddy de medewerker hiermee kunnen confronteren? 



 Doel? 

- Informatie doorgeven 

- Leerproces stimuleren: positief gedrag erkennen en bekrachtigen, negatief gedrag corrigeren, begrip 
voor eigen gedrag en dat van anderen vergroten

 Hoe? 

- Geef feedback op veranderbaar gedrag (niet op de persoon) 

- Vanuit een waarneming: IK-boodschap (ik hoor, ik zie,…)

- Benoem de effecten van het gestelde gedrag, welk gevoel roept het gedrag bij jou op? 

- Wees specifiek: geef concrete voorbeelden 

- Geef feedback zo snel mogelijk op de gebeurtenis 

- Vraag naar een reactie: herken je dit? Hoe lijkt je dat? 



Ik-Ik-Jij:

Ik: beschrijf in de ik-vorm welke feiten je vaststelt (“ik zie, hoor,…”)

Ik: beschrijf in de ik-vorm welk effect dit op u heeft of hoe je dit interpreteert

Jij: maak de brug naar de ander (“Kun je daar inkomen? Herken je dat? Klopt dat?”)
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Het verhaal

De emotie

Inhoud (feiten, cijfers,…)

• Doorvragen (wie, wat, waar, hoe)

• Samenvatten

Procedure 
(structuren, agenda’s, afspraken, organisatie,...):

• Afspraken maken, regels vastleggen

• Structuur aanbrengen, agenda

Proces (emoties, overtuigingen, 
belangen,…)
• Reflecteren op gevoel
• Feedback geven
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 Emoties zijn functioneel: signaal dat een bepaalde gebeurtenis speciaal of belangrijk voor ons is
 Ze worden gestuurd door onze gedachten.
Onze gedachten worden beïnvloed door ons persoonlijk referentiekader 
 Emoties zijn dus persoonsgebonden; iedereen reageert op zijn eigen manier
 Emoties en gevoelens sturen ons gedrag 

Referentiekader Gedachte Gevoel Gedrag 
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Aankondiging

Shock

Ontkenning
Boosheid

Onderhandeling

Angst

Dipje

Aanvaarding

Zelfvertrouwen
herwinnen

Actie

Integratie
en succes!

Em
o

ti
e

 /
 R

e
ac

ti
e

Tijd

Kübler-Ross Verandercurve
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Geef de emotie ruimte, laat medewerkers ventileren 

Actief luisteren: L – S – D 
– Benoem wat je ziet / hoort 
– Erken het gevoel (dit is niet hetzelfde als gelijk geven): verbaal en non-verbaal
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Actief luisteren
Luisteren zonder oordeel
Open houding
Erken de emotie
Wees bewust van je non-verbaal gedrag
Laat stiltes toe 
Reageer op gevoelens
Enkele technieken: metacommunicatie, hardop denken, herkaderen, confronteren, 
feedback geven
…



HOE HET THEMA MET DE MEDEWERKER BESPREEKBAAR MAKEN?
Structuur - Fases



Onderdelen van een gesprek
Wat is een goed opvanggesprek?
Tips



Voorbereiding Opening Inhoud Afsluiting 2de gesprek 

Lokaal, tijd, 
telefoon afleiden...

Voorstellen, rol, 
vertrouwelijk-heid, 
nota’s?, duurtijd,…

Emotionele opvang 
- Wat speelt er? (feiten)
- Gevolgen voor medewerker
- Reeds ondernomen acties?

Psycho-educatie?

Verwachtingen medewerker
Informatie over de mogelijkheden
Actieplan/afspraken:volgende stap?
Afspraak 2° gesprek



- Crisisfase
De medewerker is de greep op zijn functioneren kwijt en voelt zich ontredderd. Hij ervaart het als 
een crisis.

- Probleem- en oplossingsfase
De medewerker gaat zich oriënteren op problemen en oplossingen. 
Welke problemen spelen een rol? Hoe beïnvloedbaar zijn ze?

- Toepassingsfase
Oplossingen worden toegepast en het functioneren wordt weer opgepakt. De medewerker past de 
verworven inzichten en vaardigheden geleidelijk in praktijksituaties toe en herneemt zo het 
functioneren in de diverse rollen.



Doel van het gesprek: 
Eigen kracht ondersteunen 
Zelfredzaamheid bevorderen

Vooral actief luisteren
Aandacht voor energieniveau
Tools: bv stress-continuüm,  levenswiel, …





Inzicht in situatie/probleem
Opties bieden
Energiebronnen aanspreken
Voldoende rustmomenten inlassen
Kleine successen vieren -> stap in de goede richting
Tools: (stress)dagboek,  gevoelens en gedachten neerschrijven, energiebronnen-vreters, 
…
Relaxatietechnieken 



Toepassen wat je geleerd hebt
Toepassen van de ontspanningstechnieken

Relaxatietechnieken door gebruik van een app

Insight timer 



Casus:
Eline vraagt een gesprek aan met een buddy. Ze vertelt dat ze de laatste maanden zeer 
moe is, last heeft van haar spijsverteringsstelsel en prikkelbaar rondloopt. Ze heeft laatst 
een aanvaring met een collega gehad en was geschrokken van haar eigen reactie. Ze 
begrijpt het niet en weet niet wat ze moet doen.

Wat doe je?



In welke fase bevindt de persoon zich?
Wat valt op?
Wat zou je doen?



www.vindeenpsycholoog.be
Centrum Algemeen Welzijn 
www.caw.be
Securex Externe Dienst Preventie & Bescherming op het Werk
0800/100.59
EAP: employee assistance program
0800/11.335
Huisarts 

http://www.vindeenpsycholoog.be/
http://www.caw.be/


mensen inzicht te geven in hun situatie, hen weer beter te laten voelen op het werk en 
uitval te vermijden. De werknemer wordt  begeleid in een bepaald denkproces om een 
‘kijk op afstand’ te nemen met betrekking tot zijn/haar situatie. De psycholoog zal ook  
de werknemer stimuleren een manier te vinden om met de situatie om te gaan. 
Doelstelling is niet te focussen op resultaat, wel op begeleiding en opvang. 
Het doel van deze ondersteuning is niet therapeutisch. 
Opvang dus geen resultaat op genezing, noch therapie, noch coaching.
De gesprekken zijn eye-openers. Mensen leren begrijpen waarom het hen is 
overkomen en hoe te vermijden.



Home joy:
stressdagboek



- Wat neem je mee uit deze sessie?

- 3 belangrijkste dingen die je hebt geleerd en deel dit met de groep
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Agenda



Intro: home joy: het dagboek
Hoe het thema bespreekbaar maken binnen de organisatie  - rollen en 
verantwoordelijkheden  
Gesprekstechnieken: vervolg – rollenspel
Burn-out: ziek thuis… Fasen van herstel

Erkenning & eerste herstel
Zelfonderzoek & -ontdekking
Herstel van de arbeidsrelatie & back2work

Reïntegratiebeleid



HOME JOY



HOE HET THEMA BINNEN DE ORGANISATIE BESPREEKBAAR MAKEN?



Hoe gaan we stress binnen de organisatie bespreekbaar maken?
Wie gaat hier wat in doen?



HR

Preventie

Leidinggevenden

Vertrouwenspersoon

Vakbond

PAPA

…



COMMUNICATIE- EN GESPREKSTECHNIEKEN
(herhaling)



Een medewerker ervaart te veel werkdruk gezien er collega’s zijn uitgevallen (eentje in 
bevallingsrust, de ander wegens operatie, herstel duurt nu al 3 maanden, en is 
nogmaals met 2 mnd verlengd). De medewerker weet niet of hij dit nog lang kan 
volhouden.  Zijn thuissituatie is niet eenvoudig, pubers/ kleine kinderen en een zieke 
schoonmoeder waardoor hij niet op zijn partner wil leunen, en volop in de 
verbouwing.
Hij weet het even niet meer en heeft een gesprek met een buddy aangevraagd



HOE HET THEMA MET DE MEDEWERKER BESPREEKBAAR MAKEN?
Inhoudelijk





DE 4 G’s

GEDRAG

De feiten:
• Benoem wat je ziet
• Erkent de werknemer dit?
• Ook de positieve zaken benoemen

GEVOLGEN

Voor de werkomgeving en voor 
de persoon zelf: concreet!

GEWENSTE SITUATIE

Wat zijn de concrete verwachtingen qua 
verandering

GEVOELENS

Jouw evaluatie & bezorgdheid als 
leidinggevende omtrent deze feiten





3 V’S: VISIE, VOORBEREIDING EN VAARDIGHEDEN
• Meta-communicatie
• Communicatiepiramide
• Open vs sturend

CONTACT HOUDEN BIJ AFWEZIGHEID, MAAR DOSEREN

NEEM VOLDOENDE TIJD

WAAK OVER JE EIGEN HOUDING

VERGEET HET TEAM NIET

…



Waar sta jezelf aangaande dit thema?
Intervisie: 

Positief roddelen
Vragen?
Wat doet je al goed?
Energie geven om er verder iets mee te doen?



BURN-OUT: ZIEK THUIS… FASEN VAN HERSTEL





Wat gebeurt er tijdens het herstelproces?
Wat valt je op?



Erkenning & eerste herstel Zelfonderzoek & -ontdekking Herstel van arbeidsrelatie & 
terug aan het werk



Had je het zien aankomen?
Signalen
Getuigenis?



1. Aanpassingen en schade van de cellen in de hersenen 
→ verstoorde informatieoverdracht
→ Overprikkeling
→ Recuperatievermogen is aangetast

2. Neuroplasticiteit: extra gevoeligheid van de hersenen

3. Door ‘connecties’:  geheugenassociaties 



Erkenning & eerste herstel

• Rusten 

• Erkenning

• resourcing





2. Zelfonderzoek & 
zelfontdekking 

• Oorzaken

• Persoonlijkheid vs werk?



Wat wordt er aangegeven als oorzaak? Oorzaken?





Herstel van arbeidsrelatie & 
terug aan het werk

• Eerste officiële contacten met het 
werk

• Adviserend geneesheer

• Arbeidsgeneesheer



Wat valt er op?
Hoe pakt men het aan?







Ontwikkelingspatroon van burn-out

Uitputting

Mentale distantie

risico op burn-out burn-out re-integratie



Ontwikkelingspatroon van burn-out

Verstoorde emoties

+2 jaar!

risico op burn-out burn-out re-integratie



















Bevorderen van de re-integratie van een werknemer die het overeengekomen 
werk niet kan uitoefenen, door een aangepast of ander werk te geven
ofwel

TIJDELIJK:  in afwachting van het opnieuw uitoefenen van zijn overeengekomen werk
ofwel

DEFINITIEF: indien de werknemer definitief ongeschikt is voor het uitoefenen van het 
overeengekomen werk



Voor wie en wie niet?
Zowel privébedrijven als overheid
Niet voor wedertewerkstelling na beroepsziekten of arbeidsongeval

Wetsaanpassingen nodig:
RIZIV : art 100§1 en 2: 66 % werkongeschikt of niet, en toegelaten arbeid.
RIZIV: wie komt in aanmerking voor zo’n traject?
RIZIV: aanpassing van de mogelijkheden progressieve werkhervatting

Wet op de arbeidsovereenkomsten: art 34

KB gezondheidstoezicht => nu codex boek I, titel 4.



Werkgever

Ziekteverzekering

Werkgever

WerkloosheidAangepast / ander 
werk

Nieuw werk

Persoon op 
ziekteverzekering



Aanvraag 
gezondheids-
beoordeling

Attest 
definitieve 
ongeschiktheid

Behandelend 
arts

Werknemer

Adv. geneesheer
Mutualiteit

WerkGever
Arbeidsgeneesheer

Aangetekende
melding

Werk 
hervatten

Definitief 
arbeids-

ongeschikt

Aangepast/
ander werk 
hervatten

Beëindiging 
van de AO/ 
medische 
redenen

Stopzetting
arbeidsongeschiktheid

Werkhervatting

Werkhervatting met 
aangepast werk

1a 

3a  



Eerste 6 maanden:
Oordeelt over de arbeidsongeschiktheid voor het “overeengekomen werk”

Na deze eerste 6 maanden:
Oordeelt over de arbeidsongeschiktheid voor alle werkposten op de 
arbeidsmarkt die binnen de mogelijkheden van de werknemer vallen op 
medisch gebied en op gebied van genoten opleidingen.

Na 12 maanden arbeidsongeschiktheid => “invaliditeit”



Technisch mogelijk/ 
redelijkerwijze worden 

geëist ?

VERZOEK
5 mogelijkheden

BEOORDELING
Door arbeidsgeneesheer
Onderzoek werkpost en 
werkomstandigheden

PLAN
Door werkgever

WNBeh. arts WG Adv.geneesheer

Beslissing !!!

Definitief ongeschikt zonder
mogelijkheid ander  
aangepast werk (d)

Tijd/def ongeschikt +
Aangepast /ander werk (a en c)

Overleg AG-WG-WN

nee

ja

Verslag

WN
Adv.ge-

neesheer

Tekent 
voor 

akkoord

ja

nee

Beëindigen re-integratietraject Beschikbaar voor 
inspectie

AG

AG

WN akkoord?

Plan

WN vermeldt 
redenen

Geen plan







Praktische afspraken maken
Map met nieuwigheden/veranderingen
Check ~ nieuwe medewerker (badge, login, werkplek, …)
Welkom terug (-gesprek/-kaartje)
Energiegevers en –nemers bespreken
Geleidelijke opbouw
Centrale taakverdeling
Transparantie naar teamleden
Opgelet: mogelijks is collega nog niet volledig hersteld! 



Opmaak reintegratiebeleid/absenteïsmebeleid
Behoud contact tijdens afwezigheid
ABC (cfr. Dag 1)
Analyse maken -> structurele aanpassingen?
Aanpassing van het werk?
Interne mobiliteit?
Jobcrafting?



• Praktische afspraken maken
• Map met nieuwigheden/veranderingen
• Check ~ nieuwe medewerker (badge, login, werkplek, …)
• Welkom terug
• Energiegevers
• Geleidelijke opbouw
• Centrale taakverdeling
• Transparantie naar elkaar
• Opgelet: mogelijks is collega nog niet volledig hersteld! 



Case Rita
Case Jan
Case Roger



• • • • • • • • • • • • • • 
• 

• Beschutte werkplaats – 12 jaar in dienst – waarvan 10 jaar als atelierverantwoordelijke 
• Daarvoor verzorgende thuiszorg
• Alleenstaande moeder; bijklussen bij een bakker
• Gedreven – hulpvaardig – iets betekenen voor anderen- zelfstandig – hoge standaard
• Veel werk – collega bijgekregen – dan beginnen leeglopen
• 4 maand thuis
• Deeltijdse werkhervatting
• Aanpassing takenpakket:  administratieve ondersteuning van het atelier
• Na 1 maand: werkgever ziet geen vooruitgang, in tegendeel. Te vroeg begonnen? 



• • • • • • • • • • • • • • 
• 

• Groendienst – ploegleider
• Sept 2016 eerste stressklachten – jan/febr 2017 1 maand thuis – aanmelding maart 2018
• Workload onhaalbaar – bijkomende collega in aanwerving
• 5 maand thuis : 
•Acute fase= recuperatie
•Doen wat deugd doet: buiten, met handen,  alleen,…
•Bezinnen: denkgewoontes, grenzen aangeven

• deeltijdse werkhervatting (4 halve dagen)
• 1 maand ‘out of office’
• Wekelijks opvolging
• Na 1 maand: 50% - na 5 maanden 80%



• • • • • • • • • • • • • • 
• 

• IT helpdeks binnen productieomgeving
• Eerste maal ‘Burn-out’ – 1 jaar thuis geweest 
• Vraag ondersteuning bij terugkeer

• Veel veranderingen in het bedrijf – verlies aan positie – constant gestoord worden
• N+1: onwetend  en open voor hulp
• N+2 : oordeel: 

• “dit zou mij nooit overkomen”

•Veel te perfectionistisch

•Hij moet zich leren aanpassen



mailto:wendy.tanghe@securex.be

