THE HUMAN

N,
=
|

§




Opdracht Vlaamse overheid

"ELKE VLAMING LEEFT GEZONDER

) ’
TEGEN 2025 /('& Viaanderen

IS ZOrgzaam en
gezond samenleven

THE HUMAN

e+ HINK
LE EN

ZELF-VERZEKERD VERDER




WEBINAR 6:
AUTONOMIE

MENTALE GEZONDHEID
E OP DE WERKVLOER

WWW . WARMBEDRIJF.BE




Hoe gaan we te werk?

POWERPOINT BREAK OUT ROOMS GOOGLE FORMS MAIL

Google Forms




Wat is een Warm bedrijf?

« Een werkomgeving die de mentale
gezondheid van medewerkers bevordert.
 Een organisatie die een positieve buffer
voorziet  tegen de onvermijdelijke
uitdagingen die het werken met zich

meebrengt.

« Een context waarin ledereen  kan
samenwerken om zichzelf en elkaar
energiek en bevlogen aan de slag te
houden.
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Voor wie?
Voor beleidsmakers
(preventieadviseurs, HR’s,
managers, werkgroep welzijn,
etc.)

Wat?
Geintegreerd beleid mét
concrete opdrachten,
monitoringinstrumenten én
verwijzingen naar handige
bonnen en tools

Waarom?
Bestaand aanbod te versnipperd
Bestaand aanbod te vaag
Bestaand anbod te weinig
specifiek voor beleidsmakers
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PARTICULIEREN BEDRUVEN PROJECTEN

ZO MAAK JE SAMEN EEN

'warm bedrijf’

Een ‘warm bedrijf' is een werkomgeving die medewerkers
mentaal gezond houdt én versterkt. De organisatie voorziet
zo een positieve buffer tegen de rukwinden die het

werkleven soms uitstuurt.

WAT IS EEN "WARM BEDRUJF'?

In een 'warm bedrijf' wordt een context gecreéerd waarin iedereen kan samenwerken

om medewerkers energiek en bevlogen aan deslag te houden.

TAFEL VAN EEN "WARM BEDRIJF'

ledereen zit mee rond de tafel: dit beeld geeft het engagement van een warm bedrijf
overzichtelijk weer. Van hieruit vertrekt een organisatie om bij te leren, samen te

werken en actie te ondernemen rond het welzijnsbeleid.

Klik op het thema waarmee jij aan de slag wil gaan:




Wat vind je op de website?

WAAROM EEN "WARM BEDRIJF'?
Een 'warm bedrijf’ komt zowel de mentale gezondheid van de medewerker als de
productiviteit van het bedrijf ten goede . Sensibiliseer mee beleidsmakers om te

werken aan een 'warm bedrijf":
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Wat vind je op de

Voorbeeld gedragenheid en visie

OPDRACHTEN MONITO

Wil jij cok inzetten op meer ge Vinger aan de etenschappelijke
en visie over welzijn? Downla - MONIToring i ie verder wil

cefeningen en ga van start t vind je hier website:
organisatie: gebreid aandacht

de pijlers, mét extra
+  Woerkgroep

+ Rollenverdelen

+ Prioriteiten stellen

=" | CONSTRUCTION




AUTONOMIE &
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EEN VAN DE THEMA'’S DIE OP DE TAFEL LIGGEN



Autonomie en verantwoordelijkheid
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Autonomie en verantwoordelijkheid

Autonomie als basisbehoefte in de
werkcontext kan worden gedefinieerd als het
verlangen en de mogelijkheid van werknemers
om zelfstandig beslissingen te nemen, controle
uit te oefenen over hun werk en hun taken op
een zelfgestuurde manier te reguleren.



Zelfdeterminatietheorie Deci en Ryan
Bronnen

Well-being
Job performance!

Intrinsieke motivatie met
als gevolg een staat van
vitaliteit en welbevinden

AUTONOMIE

VERBONDENHEID COMPETENTIE

Nielsen, K., Nielsen, M. B., Obgbonnaya, C., Kansala, M., Saari, E., & Isaksson, K. (2017). Workplace resources to improve both employee well-being
. and performance: A systematic review and meta-analysis. Work & Stress, 31(2), 101-120.
14



Werkbaar Werk

Bronnen

EFFECT VAN AUTONOMIE OP MEDEWERKERS

+Vertrouwen voelen van hun werkgever.

+Initiatief durven nemen en dus creatief en innovatief uit de hoek kunnen komen.
+Verantwoordelijkheden hebben.

+Beter bestand zijn tegen stress en burn-out (!)

+Uitdaging en leermogelijkheden creéren & (evt) beperkte doorgroeimogelijkheden (gedeeltelijk)
compenseren.

+Kiezen hoe ze tijd en middelen inzetten (=2 sleutelen aan eigen efficiéntie en werkdruk)
+Kwaliteit van dienstverlening verbeteren
+Afwisseling brengen in hun job

1 op 4 medewerkers heeft niet voldoende autonomie
en ervaart dit als matig tot ernstig problematisch (2019)



Van preventie naar amplitie
Bronnen

EFFECT VAN AUTONOMIE OP MEDEWERKERS

- Veranderingen (in de werkomgeving) door anderen in werking zijn gezet =» een korter durend
effect op hun niveau van geluk dan zelfgeinitieerde veranderingen (in de werkomgeving)

- Werknemers het gevoel zelf oorzaak te zijn van hun eigen gedrag & zo invloed kunnen uitoefenen
op hun werkomgeving = meer gemotiveerd en hoog niveau van welzijn

WAAR AUTONOMIE OVER GEVEN?

MOEILIJKER
De mogelijkheid om met aanpassingen zoals loonsverhoging, vermindering van werkdruk en promotie
het niveau van bevlogenheid te beinvioeden

WEL

- Mogelijkheid om te leren

- Zichzelf ontplooien op de werkplek

- Nieuwe, uitdagende werkdoelen stellen, ...

Van preventie naar amplitie? Gedrag & Organisatie 2009-22, nr. 2; Sorensen & eby, 2006)



Artikel Dysvik, A., & Kuvaas, B. (2011)
BRONNEN

AUTONOMIE HEEFT EEN POSITIEVE INVLOED OP

- Verantwoordelijkheid voor de eigen werkuitkomsten

- Verschillende gedrags-, attitudinale en welzijnsuitkomsten, zoals

Prestaties, innovatief werkgedrag, organizational commitment, interne werkmotivatie,
werkbetrokkenheid, werktevredenheid, ziekteverzuim, emotionele uitputting, distress en verloop

- Sommige negatieve effecten van taakeisen, zoals werkdruk of tijdsdruk (buffer)

- Zeer veeleisende job + autonomie = actieve job = positieve resultaten

= beter dan minder veeleisende job + weinig autonomie

Intrinsic motivation as a moderator on the relationship between perceived job autonomy and work performance, Dysvik A., & Kuvaas, B. European
Journal of Work and Organizational Psychology (2011). 20:367-387.



Werkdruk

Rolconflict

Stressoren

Emotionele taaklast

Work-life conflict

Autonomie en

voorspelbaarheid

> Stressreacties

Organisatie-

uitkomsten

Positieve attitudes
Betere samenwerking

Productief gedrag

Feedback Energiegevers

Competenties

Verbondenheid

(steun)

(Job demands-recources model; Demerouti, Bakker, Nachreiner, Schaufeli, 2001)

D

> Bevlogenheid Motivatie
toewijding
Loyaliteit
Betrokkenheid
Minder uitval
Beter werk leveren
Meer creativiteit
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Autonomie in stukjes geknipt

TAKEN EN VERANTWOOR- WERKPLANNING EN

DELIJKHEDEN S -ROOSTERS
Autonomie
. — LEER- EN
\S} ——ONTWIKKELMOGELIJKHEDEN

BESLUITVORMIN

SAMENWERKINGEN
EN PROJECTKEUZE
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Poll 11!

Hoe goed zet
jouw organisatie
in op autonomie
van
medewerkers?

(over de verschillende
componenten heen)

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Niet goed: er is Matig: er is een Voldoende: het Goed: wij ziin Heel goed: wij

bijna geen beetje kan beter maar een organisatie Zijn een
ruimte voor autonomie het is oké met veel ruimte schoolvoorbeeld
inspraak / voor eigen

regelruimte inbreng
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Poll 2 I:

30%

Welke vorm van 25%

autonomie ervaar -

jij als het 15%

belangrijkste voor 10%

jouw welzijn? 5%

0%




Job demand control model, Karasek 1979
BRONNEN

ACTIEVE & ONTSPANNEN JOBS DOOR HOGE AUTONOMIE

hoog
A~ ,,')7

ontspannen uitdagend motivatie
‘low strain jobs’ ‘active jobs'

regelmogelijkheden
Job Control’

stressrisico’s

|aag - }hﬂ'ﬂ'g
taakeisen

Job Demands’
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Poll 3 L

In welk kwadrant
situeer jij je
organisatie in het
algemeen?

Jobeisen = bv. hoge werkdruk,
emotionele belasting, work-life uit
balans, rolconflict

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

lage jobeisen en
weinig
regelmogelijkheden

lage jobeisen en veel
regelmogelijkheden

hoge jobeisen en
weinig
regelmogelijkheden

hoge jobeisen en
veel
regelmogelijkeden



Job demand control model
BRONNEN

ontspannen jobs actieve jobs

93,7% 82,3%

Motivatie

1510 o

Autonomie = buffer tegen stressklachten & motivereh‘d.e fa”c;cor

Een job met veel taakeisen + gevoel van autonomie= meer gemotiveerd en minder stressklachten (dan zonder autonomie)

Een job met weinig taakeisen + gevoel van autonomie = meest gemotiveerd en minste stressklachten (dan zonder
autonomie)

Pensioen haalbaar

64,8% 30,8%

gemotiveerd aan de slag = stressklachten pensioen haalbaar




BREAK OUT ROOM & GOOGLE FORMS
1. Waaraan merk je bij jezelf (of bij
collega’s) op dat er “voldoende
autonomie” is in de job.

(welk gedrag stelt iemand die “voldoende autonomie” heeft)

2. Op welke manier wordt er in jouw
organisatie werk gemaakt van
‘autonomie’ op de werkvloer?
Welke concrete acties gebeuren
er om de autonomie te
bevorderen?

Zie antwoorden in PDF google forms




POLICE

MAAR...

EIN CONTROL



VOORWAARDE IN DIT VERHAAL

In situations in which alleged autonomy is actually a managerial tool of
rationalization that fails to provide employees with a supportive
organizational framework and competencies to effectively use autonomy, the
demanding aspect of autonomy is especially likely to undermine the
unquestionable positive effects of autonomy proposed by most job design
models.

Dettmers, j., & Bredehoft, F. (2020). The ambivalence of job autonomy and the
Role of job design demands. Scandinavian journal of work and organizational psychology, 5(1): 8,1-13.



WAT?
(taken en verantwoordelijkheden)
(samenwerking en projectkeuze)

H
(besluitvorming)
(leer en ontwikkelmogelijkheden)

WAAR?

ANBRER?
(werkplanning en - roosters)




Transparantie &

duidelijke Job-demands
verwachtingen

GOED
-RSCHAP

Empoweren en
trainen (van nieuwe)
teamleden)/verhogen

van competentie

Erkenning - beloning
en aanmoediging

* noden verschillen van persoon tot persoon
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Poll 4 |:

Wat is het
grootste obstakel
in jouw
organisatie om
van autonomie
een succes te
maken?

meerkeuze

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Weinig
transparantie &
onduidelijke
verwachtingen

Hoge jobdemands Weinig erkenning Gebrek aan
en beloning empoweren en
training/verhogen
van competentie



BREAK OUT ROOM & GOOGLE FORMS

Wat zou jij adviseren aan andere
organisaties om van autonomie een succes
te maken?

Zie antwoorden PDF Google forms




SORRY \M BUSY Hou onze website / linkedIn in het cog voor
acties dit najaar
SUNB/A\THH\JG Masterclasses / intervisies rond bepaalde

thema’s
- kick-off van onze tafel: 6 november

WWW. WARMBEDRIUF.BE

Viaanderen



http://www.warmbedrijf.be/
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