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6 — Werk-privébalans

Inleiding

Voor veel medewerkers is een goede werk-privébalans een belangrijke voorwaarde om
gezond, gemotiveerd en duurzaam inzetbaar te blijven. Werk neemt een belangrijk deel
van het leven in beslag, maar staat niet los van andere verantwoordelijkheden, zoals het
gezin, mantelzorg, studie, gezondheid of vrije tijd. Wanneer werk en privé goed op
elkaar aansluiten, kunnen medewerkers hun werkzaamheden beter volhouden en
blijven zij vaak langer met plezier werken.

Een goede werk-privébalans betekent niet dat werk en privé altijd precies in evenwicht
zijn. Er zijn perioden waarin het werk meer aandacht vraagt en momenten waarop de
privésituatie voorrang krijgt. Voor veel medewerkers is vooral belangrijk dat zij
voldoende ruimte ervaren om beide met elkaar te combineren en dat de organisatie
rekening houdt met veranderingen in hun persoonlijke situatie.

Werkgevers hebben niet op alle omstandigheden in het privéleven van medewerkers
invloed. Zij kunnen wel bijdragen aan een werkomgeving waarin medewerkers hun werk
zo goed mogelijk kunnen combineren met hun persoonlijke verantwoordelijkheden.
Duidelijke afspraken, flexibiliteit waar dat mogelijk is en aandacht voor de belasting van
medewerkers spelen daarbij een belangrijke rol.

Onderzoek laat zien dat medewerkers die een goede werk-privébalans ervaren
doorgaans minder stress hebben, minder vaak uitvallen door gezondheidsklachten,
meer werkplezier ervaren en zich langer aan hun werkgever verbinden. Andersom kan
een langdurig verstoorde balans leiden tot vermoeidheid, afnemende betrokkenheid en
uiteindelijk tot de wens om een andere werkgever te zoeken.

In dit hoofdstuk worden de belangrijkste factoren besproken die bijdragen aan een
gezonde werk-privébalans. Niet vanuit de privésituatie van medewerkers, maar vanuit
de invloed die werkgevers hebben op de manier waarop werk wordt georganiseerd.
Samen laten deze factoren zien hoe organisaties kunnen bijdragen aan duurzame
inzetbaarheid en personeelsbehoud.

De vragen zijn nu:

Waarom zijn flexibele werktijden belangrijk?

Waarom is flexibiliteit in de werkplek belangrijk?

Waarom is een haalbare werkdruk belangrijk?

Waarom is het belangrijk dat werkgevers rekening houden met persoonlijke
omstandigheden?

Waarom is het belangrijk dat medewerkers voldoende kunnen herstellen van hun werk?
Waarom ervaren medewerkers een goede werk-privébalans?

Waarom vertrekken mensen wanneer deze factoren ontbreken?
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Waarom zijn flexibele werktijden belangrijk?

Voor veel medewerkers is het niet alleen belangrijk hoeveel uur zij werken, maar ook
wanneer zij die uren kunnen maken. De mogelijkheid om werktijden, waar dat mogelijk
is, af te stemmen op persoonlijke omstandigheden kan bijdragen aan een betere balans
tussen werk en privé. Denk bijvoorbeeld aan het brengen of ophalen van kinderen,
mantelzorg, een medische afspraak of het vermijden van druk woon-werkverkeer.

Flexibele werktijden betekenen niet dat medewerkers zelf volledig bepalen wanneer zij
werken. In veel functies zijn vaste werktijden noodzakelijk om de dienstverlening,
samenwerking of bereikbaarheid van de organisatie te waarborgen. Flexibiliteit gaat
daarom over het bieden van ruimte waar dat binnen de organisatie en de functie
mogelijk is.

Wanneer medewerkers ervaren dat hun werkgever bereid is mee te denken over
werktijden, krijgen zij vaker het gevoel dat werk en privé beter met elkaar te combineren
zijn. Dat kan stress verminderen, de tevredenheid vergroten en bijdragen aan een
hogere betrokkenheid bij de organisatie.

Onderzoek laat zien dat medewerkers die invloed ervaren op hun werktijden doorgaans
meer werkplezier hebben, minder werk-privéconflicten ervaren en zich sterker
verbonden voelen met hun werkgever. De mogelijkheid om, binnen duidelijke
afspraken, enige regie te hebben over de werktijden blijkt voor veel medewerkers
belangrijker dan volledige vrijheid.

Welk gedrag zorgt voor flexibele werktijden?

Medewerkers ervaren meer flexibiliteit wanneer werkgevers en leidinggevenden:

« ruimte bieden om begin- en eindtijden, waar mogelijk, aan te passen;

«  bereid zijn mee te denken bij tijdelijke persoonlijke omstandigheden;

e duidelijke afspraken maken over bereikbaarheid en aanwezigheid;

«  medewerkers tijdig informeren over roosters en wijzigingen;

« flexibiliteit zoveel mogelijk eerlijk en consequent toepassen;

«  een balans zoeken tussen de belangen van de organisatie en die van de

medewerker.

Flexibele werktijden ontstaan vooral wanneer werkgevers binnen de mogelijkheden van
de organisatie bereid zijn maatwerk te bieden, zonder dat dit ten koste gaat van de
continuiteit van het werk of de samenwerking binnen het team.
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Wat gebeurt er wanneer deze flexibiliteit ontbreekt?

Wanneer medewerkers geen enkele invloed ervaren op hun werktijden, kunnen werk en
privé moeilijker met elkaar worden gecombineerd. Dat kan leiden tot praktische
problemen, extra stress en het gevoel voortdurend te moeten kiezen tussen de eisen van
het werk en persoonlijke verantwoordelijkheden.

Niet iedere medewerker heeft behoefte aan flexibele werktijden en niet iedere functie
biedt daarvoor ruimte. Problemen ontstaan vooral wanneer medewerkers redelijke
verzoeken doen die structureel worden afgewezen zonder duidelijke uitleg of wanneer er
geen ruimte is om rekening te houden met veranderende omstandigheden.

Na verloop van tijd kan hierdoor de tevredenheid over het werk afnemen. Medewerkers
ervaren minder regie over hun eigen situatie en kunnen zich gaan oriénteren op
werkgevers die, binnen vergelijkbare functies, meer mogelijkheden bieden om werk en
privé op elkaar af te stemmen.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers hoeven niet iedere wens rondom werktijden te kunnen honoreren. In veel
organisaties zijn vaste werktijden noodzakelijk voor de bedrijfsvoering. Wel kunnen
werkgevers onderzoeken waar ruimte bestaat om medewerkers, binnen duidelijke
kaders, enige invloed te geven op hun werktijden.

Door transparante afspraken te maken, verzoeken zorgvuldig af te wegen en waar
mogelijk maatwerk te bieden, laten werkgevers zien dat zij oog hebben voor de
verschillende verantwoordelijkheden die medewerkers naast hun werk hebben. Dat
vergroot de kans dat medewerkers werk en privé beter kunnen combineren en draagt bij
aan duurzame inzetbaarheid en personeelsbehoud.

Flexibele werktijden zijn daarmee geen doel op zichzelf, maar een middel om
medewerkers meer ruimte te geven hun werk en persoonlijke leven op een gezonde
manier met elkaar te combineren. Juist die ruimte kan bijdragen aan een langdurige en
duurzame arbeidsrelatie.

Waarom is flexibiliteit in de werkplek belangrijk?

Voor veel medewerkers is niet alleen belangrijk wanneer zij werken, maar ook waar zij
hun werkzaamheden uitvoeren. In functies waarin het werk dit toelaat, kan de
mogelijkheid om af en toe op een andere locatie te werken bijdragen aan een betere
balans tussen werk en privé. Denk bijvoorbeeld aan thuiswerken, het werken vanaf een
andere vestiging of een combinatie van verschillende werkplekken.
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Flexibiliteit in de werkplek betekent niet dat medewerkers volledig zelf bepalen waar zij
werken. In veel beroepen is aanwezigheid op de werkvloer noodzakelijk, bijvoorbeeld
vanwege direct klantcontact, samenwerking, productieprocessen of het gebruik van
specifieke voorzieningen. Flexibiliteit gaat daarom over het bieden van ruimte waar dat
binnen de functie en de organisatie verantwoord mogelijk is.

Wanneer medewerkers enige invloed ervaren op hun werkplek, kunnen zij hun
werkzaamheden vaak beter afstemmen op hun persoonlijke situatie. Minder reistijd,
meer mogelijkheden om privéverplichtingen te combineren met werk of een omgeving
waarin geconcentreerd gewerkt kan worden, kunnen bijdragen aan minder stress en een
hogere tevredenheid.

Onderzoek laat zien dat medewerkers die, waar mogelijk, enige keuzevrijheid hebben in
hun werkplek vaker een betere werk-privébalans ervaren, meer autonomie voelen en
tevredener zijn over hun werkgever. Daarbij blijkt niet zozeer de hoeveelheid thuiswerk
bepalend te zijn, maar de mate waarin werkgevers en medewerkers samen afspraken
maken die passen bij de werkzaamheden én bij de organisatie.

Welk gedrag zorgt voor flexibiliteit in de werkplek?

Medewerkers ervaren meer flexibiliteit wanneer werkgevers en leidinggevenden:

»  beoordelen welke werkzaamheden locatie-onathankelijk kunnen worden
uitgevoerd;
»  duidelijke afspraken maken over wanneer aanwezigheid op de werkplek
noodzakelijk is;
«  medewerkers, waar mogelijk, ruimte geven om incidenteel of gedeeltelijk op een
andere locatie te werken;
«  zorgen voor goede voorzieningen om ook buiten de vaste werkplek effectief te
kunnen werken;
« regelmatig evalueren of de gemaakte afspraken nog aansluiten bij de
werkzaamheden;
» debelangen van de organisatie, het team en de medewerker zorgvuldig tegen
elkaar afwegen.
Flexibiliteit in de werkplek ontstaat vooral wanneer werkgevers niet uitgaan van vaste
gewoonten, maar bewust kijken welke vorm van werken het beste past bij de aard van
het werk en de behoeften van de organisatie.

Wat gebeurt er wanneer deze flexibiliteit ontbreekt?

Wanneer medewerkers geen enkele invloed hebben op de plaats waar zij hun
werkzaamheden uitvoeren, kan dat de combinatie van werk en privé onnodig
bemoeilijken. Lange reistijden, minder mogelijkheden om persoonlijke verplichtingen te

Blijf de Baas | www.blijfdebaas.nl | blijfdebaas@gmail.com | Werkgeversdocument. |




combineren met het werk of een werkomgeving die niet altijd aansluit bij de aard van de
werkzaamheden kunnen de belasting vergroten.

Niet iedere medewerker wil thuiswerken en niet iedere functie maakt dit mogelijk.
Problemen ontstaan vooral wanneer flexibiliteit technisch en organisatorisch wel
mogelijk is, maar zonder duidelijke reden wordt uitgesloten. Medewerkers kunnen dan
het gevoel krijgen dat hun werkgever onvoldoende oog heeft voor moderne manieren
van werken of voor hun persoonlijke situatie.

Na verloop van tijd kan dit leiden tot minder tevredenheid en een grotere bereidheid om
over te stappen naar een werkgever die, binnen vergelijkbare functies, meer ruimte
biedt om afspraken te maken over de werkplek.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers hoeven niet iedere functie geschikt te maken voor plaats-onafhankelijk
werken. In veel organisaties is fysieke aanwezigheid noodzakelijk en vormt dit een
logisch onderdeel van het werk. Wel kunnen werkgevers onderzoeken waar ruimte
bestaat om medewerkers, binnen duidelijke afspraken, enige invloed te geven op de
plaats waar zij hun werkzaamheden uitvoeren.

Door per functie zorgvuldig af te wegen welke werkzaamheden op locatie moeten
plaatsvinden en waar flexibiliteit mogelijk is, kunnen werkgevers beter aansluiten bij de
behoeften van medewerkers zonder de kwaliteit van het werk of de samenwerking uit
het oog te verliezen.

Flexibiliteit in de werkplek is daarmee geen doel op zichzelf. Het is een manier om
medewerkers, waar dat verantwoord mogelijk is, meer ruimte te geven om werk en privé
op elkaar af te stemmen. Juist die ruimte kan bijdragen aan een hogere tevredenheid,
een betere werk-privébalans en een langdurige arbeidsrelatie.

Waarom is een haalbare werkdruk belangrijk?

Een bepaalde mate van werkdruk hoort bij vrijwel iedere functie. Veel medewerkers
vinden het juist prettig om uitdagend en afwisselend werk te hebben. Problemen
ontstaan meestal niet doordat het druk is, maar wanneer de hoeveelheid werk, de
complexiteit van de taken of de beschikbare tijd langdurig niet meer met elkaar in
balans zijn.

Een haalbare werkdruk betekent dat medewerkers hun werkzaamheden binnen een
redelijke tijd kunnen uitvoeren, zonder dat zij structureel overbelast raken. Dat vraagt
niet alleen om voldoende capaciteit, maar ook om duidelijke prioriteiten, realistische
verwachtingen en een goede organisatie van het werk. Werkdruk is daarmee niet

Blijf de Baas | www.blijfdebaas.nl | blijfdebaas@gmail.com | Werkgeversdocument. |




uitsluitend de verantwoordelijkheid van de medewerker, maar wordt mede beinvloed
door de manier waarop het werk is ingericht.

Wanneer medewerkers ervaren dat hun werkdruk beheersbaar is, kunnen zij zich beter
concentreren, maken zij minder fouten en houden zij meer energie over voor hun
werkzaamheden én hun privéleven. Dat draagt niet alleen bij aan hun gezondheid, maar
ook aan hun motivatie en betrokkenheid.

Onderzoek laat zien dat een langdurig te hoge werkdruk samenhangt met meer
stressklachten, een hoger ziekteverzuim, een grotere kans op burn-out en een hogere
intentie om van werkgever te veranderen. Niet de incidentele piekbelasting vormt
meestal het grootste risico, maar een structureel te hoge belasting zonder voldoende
herstel of ondersteuning.

Welk gedrag zorgt voor een haalbare werkdruk?

Medewerkers ervaren hun werkdruk vaker als haalbaar wanneer werkgevers en
leidinggevenden:

« realistische verwachtingen stellen over de hoeveelheid en het tempo van het
werk;
«  duidelijke prioriteiten aangeven wanneer niet alles tegelijk kan worden
uitgevoerd;
«  zorgen voor voldoende personele bezetting en passende ondersteuning;
« regelmatig met medewerkers in gesprek gaan over de ervaren werkbelasting;
« tijdig ingrijpen wanneer de werkdruk langdurig te hoog wordt;
«  medewerkers voldoende ruimte geven om hun werkzaamheden zorgvuldig uit te
voeren,;
« aandacht hebben voor een gezonde balans tussen prestaties, kwaliteit en
beschikbare tijd.
Een haalbare werkdruk ontstaat vooral wanneer de belasting van medewerkers in
evenwicht blijft met wat redelijkerwijs van hen kan worden verwacht en de middelen die
zij tot hun beschikking hebben.

Wat gebeurt er wanneer de werkdruk te hoog wordt?

Wanneer medewerkers langdurig meer werk moeten verrichten dan binnen de
beschikbare tijd of capaciteit mogelijk is, kunnen spanning en vermoeidheid geleidelijk
toenemen. Zij ervaren minder controle over hun werkzaamheden, moeten vaker keuzes
maken tussen snelheid en kwaliteit en houden minder energie over om zich te
herstellen.
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Op korte termijn kan een hoge werkdruk soms worden opgevangen door extra inzet.
Wanneer deze situatie echter langdurig aanhoudt, neemt de kans toe op fouten,
gezondheidsklachten, uitval en een afnemende betrokkenheid bij de organisatie. Ook
het privéleven kan onder druk komen te staan doordat medewerkers buiten werktijd
blijven doorwerken of onvoldoende kunnen herstellen.

Niet iedere periode van hoge werkdruk is problematisch. Veel organisaties kennen
drukke perioden die tijdelijk zijn en waarvan medewerkers begrijpen dat zij erbij horen.
Problemen ontstaan vooral wanneer een hoge werkdruk structureel wordt, zonder
uitzicht op verbetering of zonder dat de organisatie passende maatregelen neemt.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers kunnen een hoge werkdruk niet altijd voorkomen. Wel kunnen zij ervoor
zorgen dat de belasting van medewerkers regelmatig wordt besproken en dat
verwachtingen aansluiten bij de beschikbare tijd, capaciteit en middelen.

Door duidelijke prioriteiten te stellen, voldoende ondersteuning te bieden en tijdig
signalen van overbelasting serieus te nemen, kunnen werkgevers voorkomen dat
tijdelijke druk uitgroeit tot een structureel probleem. Daarmee beschermen zij niet
alleen de gezondheid van medewerkers, maar ook de kwaliteit van het werk en de
continuiteit van de organisatie.

Een haalbare werkdruk betekent niet dat medewerkers nooit hard hoeven te werken.
Het betekent dat de eisen die aan hen worden gesteld in verhouding blijven tot wat zij
op een gezonde en duurzame manier kunnen volhouden. Juist die balans draagt bij aan
een goede werk-privébalans en vergroot de kans dat medewerkers zich langdurig aan de
organisatie blijven verbinden.

Waarom is het belangrijk dat werkgevers
rekening houden met persoonlijke
omstandigheden?

Iedere medewerker krijgt vroeg of laat te maken met persoonlijke omstandigheden die
invloed kunnen hebben op het werk. Denk bijvoorbeeld aan de zorg voor kinderen of
ouders, een scheiding, gezondheidsproblemen, een overlijden in de familie of andere
ingrijpende gebeurtenissen. Hoewel deze situaties zich buiten het werk afspelen,
kunnen zij tijdelijk gevolgen hebben voor de belastbaarheid, beschikbaarheid of
concentratie van medewerkers.

Werkgevers zijn niet verantwoordelijk voor de persoonlijke situatie van medewerkers.
Zij kunnen wel invloed uitoefenen op de manier waarop zij hiermee omgaan. Door waar
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mogelijk rekening te houden met tijdelijke omstandigheden en samen naar passende
oplossingen te zoeken, kunnen werkgevers voorkomen dat privéproblemen onnodig
leiden tot langdurige uitval of het vertrek van medewerkers.

Rekening houden met persoonlijke omstandigheden betekent niet dat iedere wens kan
worden ingewilligd. Organisaties moeten ook hun dienstverlening, planning en
continuiteit waarborgen. Het gaat daarom om een redelijke afweging tussen de belangen
van de medewerker en die van de organisatie, waarbij maatwerk soms mogelijk is en
soms niet.

Onderzoek laat zien dat medewerkers zich sterker betrokken voelen bij hun werkgever
wanneer zij ervaren dat er begrip is voor bijzondere persoonlijke omstandigheden. Die
betrokkenheid ontstaat niet doordat werkgevers alle problemen oplossen, maar doordat
medewerkers merken dat er bereidheid is om mee te denken en binnen de
mogelijkheden ondersteuning te bieden.

Welk gedrag zorgt ervoor dat werkgevers rekening houden met
persoonlijke omstandigheden?

Medewerkers ervaren meer steun wanneer werkgevers en leidinggevenden:

« openstaan voor gesprekken over omstandigheden die invloed hebben op het
werk;

«  zorgvuldig luisteren naar de situatie van de medewerker;

«  samen zoeken naar tijdelijke en werkbare oplossingen;

e duidelijke afspraken maken over verwachtingen en verantwoordelijkheden;

«  zorgvuldig omgaan met privacy en vertrouwelijke informatie;

«  maatwerk bieden waar dat binnen de organisatie mogelijk is;

« regelmatig evalueren of gemaakte afspraken nog passend zijn.
Rekening houden met persoonlijke omstandigheden betekent vooral dat werkgevers
bereid zijn de situatie serieus te nemen en, binnen redelijke grenzen, samen met de
medewerker te zoeken naar een oplossing die zowel voor de medewerker als voor de
organisatie werkbaar is.

Wat gebeurt er wanneer hiermee geen rekening wordt
gehouden?

Wanneer medewerkers ervaren dat er geen ruimte is om bijzondere persoonlijke
omstandigheden bespreekbaar te maken of dat hier zonder belangstelling of begrip op
wordt gereageerd, kunnen werk en privé steeds moeilijker met elkaar worden
gecombineerd. Zij kunnen het gevoel krijgen dat zij er alleen voor staan of dat hun
situatie er binnen de organisatie niet toe doet.
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Daardoor kan de spanning verder oplopen. Medewerkers melden zich mogelijk eerder
ziek, ervaren meer stress of proberen hun persoonlijke problemen verborgen te houden,
waardoor passende oplossingen uitblijven. Ook kan het vertrouwen in de werkgever
afnemen wanneer medewerkers ervaren dat uitsluitend de belangen van de organisatie
centraal staan.

Niet iedere persoonlijke omstandigheid vraagt om aanpassing van het werk. Problemen
ontstaan vooral wanneer werkgevers geen ruimte bieden om samen naar redelijke
oplossingen te zoeken, ook wanneer die binnen de organisatie wel mogelijk zouden zijn.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers hoeven persoonlijke problemen van medewerkers niet op te lossen. Wel
kunnen zij een belangrijke rol spelen door tijdig het gesprek aan te gaan, zorgvuldig te
luisteren en samen te onderzoeken welke aanpassingen tijdelijk mogelijk zijn zonder de
continuiteit van de organisatie uit het oog te verliezen.

Door open communicatie, duidelijke afspraken en een redelijke belangenafweging laten

werkgevers zien dat zij oog hebben voor de mens achter de medewerker. Dat vergroot de
kans dat medewerkers zich gesteund voelen, eerder in gesprek gaan wanneer problemen
ontstaan en zich langdurig aan de organisatie blijven verbinden.

Rekening houden met persoonlijke omstandigheden is daarmee geen kwestie van
onbeperkte flexibiliteit. Het gaat om het zorgvuldig afwegen van belangen en het zoeken
naar oplossingen die recht doen aan zowel de medewerker als de organisatie. Juist die
benadering draagt bij aan een gezonde werk-privébalans en duurzame inzetbaarheid.

Waarom is het belangrijk dat medewerkers
voldoende kunnen herstellen van hun werk?

Werken vraagt energie. Om gezond, productief en gemotiveerd te blijven, is het
belangrijk dat medewerkers voldoende mogelijkheden hebben om van die inspanning te
herstellen. Herstel betekent dat lichaam en geest na het werk de kans krijgen om tot rust
te komen, zodat medewerkers de volgende werkdag weer met voldoende energie kunnen
beginnen.

Voldoende herstel hangt niet alleen af van wat medewerkers in hun vrije tijd doen. Ook
de manier waarop het werk is georganiseerd speelt een belangrijke rol. Een structureel
hoge werkdruk, onregelmatige werktijden, voortdurende bereikbaarheid of onvoldoende
rustmomenten kunnen ervoor zorgen dat medewerkers onvoldoende herstellen.
Wanneer dit langere tijd aanhoudt, neemt de kans op vermoeidheid,
gezondheidsklachten en uitval toe.
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Herstel betekent niet dat medewerkers nooit hard mogen werken. Tijdelijke drukke
perioden horen bij veel functies. Belangrijk is dat daar voldoende rust tegenover staat en
dat medewerkers na een intensieve periode weer de gelegenheid krijgen om energie op
te bouwen. Juist die afwisseling maakt het mogelijk om het werk langdurig vol te
houden.

Onderzoek laat zien dat medewerkers die voldoende kunnen herstellen doorgaans
minder stress ervaren, beter functioneren, minder vaak ziek zijn en meer werkplezier
hebben. Voldoende herstel draagt daarmee niet alleen bij aan de gezondheid van
medewerkers, maar ook aan duurzame inzetbaarheid en personeelsbehoud.

Welk gedrag zorgt ervoor dat medewerkers voldoende kunnen
herstellen?

Medewerkers hebben meer mogelijkheden om te herstellen wanneer werkgevers en
leidinggevenden:

«  zorgen voor een werkdruk die op de lange termijn haalbaar is;
« voldoende rustmomenten tijdens en tussen werkzaamheden stimuleren;
e duidelijke afspraken maken over bereikbaarheid buiten werktijd;
«  medewerkers aanmoedigen om vakantiedagen en verlof daadwerkelijk op te
nemen;
« rekening houden met de belasting die onregelmatige werktijden of overwerk met
zich meebrengen;
« tijdig signalen van overbelasting herkennen en bespreken;
«  het goede voorbeeld geven door zelf ook gezond om te gaan met werk en rust.
Voldoende herstel ontstaat vooral wanneer organisaties erkennen dat duurzame
prestaties alleen mogelijk zijn als inspanning en rust met elkaar in balans blijven.

Wat gebeurt er wanneer medewerkers onvoldoende herstellen?

Wanneer medewerkers gedurende langere tijd onvoldoende kunnen herstellen van hun
werk, kan vermoeidheid zich geleidelijk opstapelen. Zij beginnen de werkdag met
minder energie, hebben meer moeite om zich te concentreren en ervaren vaker
spanning of prikkelbaarheid. Ook neemt de kans op fouten en een lagere productiviteit
toe.

Na verloop van tijd kunnen gezondheidsklachten ontstaan en wordt het steeds
moeilijker om werk en privé goed met elkaar te combineren. Sommige medewerkers
proberen dit langere tijd op te vangen door extra inzet of door in hun vrije tijd door te
werken. Daardoor blijft echter steeds minder ruimte over om daadwerkelijk te
herstellen.

Blijf de Baas | www.blijfdebaas.nl | blijfdebaas@gmail.com | Werkgeversdocument. |




Niet een enkele drukke week vormt meestal het probleem. Het risico ontstaat vooral
wanneer medewerkers structureel onvoldoende gelegenheid krijgen om hun energie
weer op te bouwen. Uiteindelijk kan dit leiden tot langdurig ziekteverzuim of de keuze
om een andere werkgever te zoeken waar het werk beter vol te houden is.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers kunnen niet voorkomen dat medewerkers soms hard moeten werken. Wel
kunnen zij ervoor zorgen dat perioden van hoge belasting worden afgewisseld met
voldoende mogelijkheden om te herstellen. Dat vraagt om realistische verwachtingen,
aandacht voor signalen van overbelasting en duidelijke grenzen tussen werk en privé.

Door een werkomgeving te creéren waarin herstel wordt gezien als onderdeel van
duurzaam presteren, investeren werkgevers niet alleen in de gezondheid van
medewerkers, maar ook in de kwaliteit van het werk en de continuiteit van de
organisatie.

Voldoende herstel is daarmee geen teken van minder inzet of lagere ambitie.
Integendeel: het is een belangrijke voorwaarde om medewerkers gezond, gemotiveerd
en productief te houden. Juist organisaties die ruimte bieden voor herstel vergroten de
kans dat medewerkers hun werk met plezier blijven doen en zich langdurig aan de
organisatie verbinden.

Waarom ervaren medewerkers een goede werk-
privébalans?

Medewerkers ervaren een goede werk-privébalans wanneer zij hun werkzaamheden
kunnen combineren met hun persoonlijke leven, zonder dat één van beide langdurig ten
koste gaat van het andere. Dat betekent niet dat werk en privé altijd precies in
evenwicht zijn. Er zijn perioden waarin het werk meer aandacht vraagt en momenten
waarop persoonlijke omstandigheden voorrang krijgen. Belangrijk is dat medewerkers
ervaren dat beide naast elkaar kunnen bestaan.

Een goede werk-privébalans ontstaat niet door één enkele maatregel. Zij is het resultaat
van verschillende factoren die elkaar versterken. Wanneer medewerkers, waar mogelijk,
invloed hebben op hun werktijden en werkplek, een haalbare werkdruk ervaren, merken
dat er rekening wordt gehouden met bijzondere persoonlijke omstandigheden en
voldoende kunnen herstellen van hun werk, groeit het vertrouwen dat werk en privé op
een gezonde manier kunnen worden gecombineerd.

Voor veel medewerkers betekent een goede werk-privébalans niet dat zij minder
werken. Zij willen vooral het gevoel hebben dat zij hun werk goed kunnen uitvoeren
zonder dat dit structureel ten koste gaat van hun gezondheid, hun gezin, hun sociale
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leven of andere persoonlijke verantwoordelijkheden. Wanneer die ruimte aanwezig is,
ervaren medewerkers vaak meer rust, meer controle en meer tevredenheid over hun
werk.

Onderzoek laat zien dat medewerkers die een goede werk-privébalans ervaren
doorgaans minder stress hebben, minder vaak ziek zijn, meer werkplezier ervaren en
zich sterker verbonden voelen met hun werkgever. Een gezonde balans draagt daarmee
niet alleen bij aan het welzijn van medewerkers, maar ook aan duurzame inzetbaarheid
en personeelsbehoud.

Welk gedrag zorgt ervoor dat medewerkers een goede werk-
privébalans ervaren?

Medewerkers ervaren vaker een goede werk-privébalans wanneer werkgevers en
leidinggevenden:

« waar mogelijk ruimte bieden voor flexibele werktijden;
- waar passend flexibiliteit bieden in de werkplek;
«  zorgen voor een werkdruk die op de lange termijn haalbaar is;
« rekening houden met persoonlijke omstandigheden die invloed hebben op het
werk;
« voldoende aandacht hebben voor rust en herstel;
e duidelijke verwachtingen communiceren over werktijden en bereikbaarheid;
» regelmatig met medewerkers in gesprek gaan over de belasting en
belastbaarheid.
Het is juist de samenhang tussen deze factoren die ervoor zorgt dat medewerkers
ervaren dat werk en privé op een gezonde manier met elkaar kunnen worden
gecombineerd.

Wat gebeurt er wanneer medewerkers deze balans niet ervaren?

Wanneer medewerkers langdurig het gevoel hebben dat hun werk voortdurend ten koste
gaat van hun privéleven of dat persoonlijke omstandigheden structureel botsen met de
eisen van het werk, kan de belasting geleidelijk toenemen. Zij ervaren meer stress,
hebben minder tijd om te herstellen en houden minder energie over voor hun gezin,
sociale contacten of andere verantwoordelijkheden.

Na verloop van tijd kan dit leiden tot vermoeidheid, gezondheidsklachten en een
afnemende betrokkenheid bij de organisatie. Sommige medewerkers proberen de
situatie langere tijd vol te houden door meer uren te maken of privéverplichtingen uit te
stellen. Uiteindelijk blijkt deze aanpak vaak niet duurzaam.
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Niet iedere drukke periode vormt een probleem. Veel medewerkers accepteren dat het
werk soms tijdelijk meer aandacht vraagt. Problemen ontstaan vooral wanneer een
verstoorde balans structureel wordt en medewerkers geen mogelijkheden ervaren om
die situatie te verbeteren. Op dat moment groeit de kans dat zij op zoek gaan naar een
werkgever waar werk en privé beter met elkaar kunnen worden gecombineerd.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers hebben niet op alle omstandigheden in het privéleven van medewerkers
invloed. Wel kunnen zij de voorwaarden cre€ren waarin medewerkers hun werk op een
gezonde en duurzame manier kunnen uitvoeren. Dat vraagt om aandacht voor de
manier waarop het werk is georganiseerd én voor de belastbaarheid van medewerkers.

Door ruimte te bieden waar dat mogelijk is, realistische verwachtingen te stellen en
regelmatig met medewerkers in gesprek te gaan over de combinatie van werk en privé,
kunnen werkgevers bijdragen aan een werkomgeving waarin medewerkers hun
werkzaamheden langdurig kunnen volhouden.

Een goede werk-privébalans is daarmee geen doel op zichzelf. Zij is het resultaat van een
organisatie die oog heeft voor de mens achter de medewerker en die begrijpt dat
duurzame prestaties alleen mogelijk zijn wanneer werk en privé elkaar niet langdurig uit
balans brengen. Juist dat gevoel vergroot de tevredenheid, de betrokkenheid en de kans
dat medewerkers zich langdurig aan de organisatie blijven verbinden.

Waarom vertrekken mensen wanneer deze
factoren ontbreken?

Een goede werk-privébalans is voor veel medewerkers geen luxe, maar een voorwaarde
om hun werk op de lange termijn gezond en met plezier te kunnen blijven uitvoeren.
Wanneer die balans langdurig ontbreekt, ontstaat meestal niet direct de wens om van
werkgever te veranderen. Vaak begint een geleidelijk proces waarin medewerkers steeds
meer moeite krijgen om de eisen van hun werk te combineren met hun persoonlijke
leven.

Dat proces kan verschillende oorzaken hebben. Medewerkers ervaren weinig invloed op
hun werktijden of werkplek, de werkdruk blijft structureel hoog, er is weinig ruimte om
rekening te houden met persoonlijke omstandigheden of zij krijgen onvoldoende
gelegenheid om van hun werk te herstellen. Op zichzelf hoeft geen van deze factoren
direct tot problemen te leiden, maar samen kunnen zij ervoor zorgen dat werk en privé
steeds moeilijker met elkaar te combineren zijn.

Wanneer medewerkers langere tijd onvoldoende kunnen herstellen of voortdurend het
gevoel hebben dat hun werk ten koste gaat van hun gezondheid, gezin of andere
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persoonlijke verantwoordelijkheden, neemt de belasting geleidelijk toe. Vermoeidheid,
stress en een afnemende betrokkenheid kunnen zich opstapelen. Niet omdat
medewerkers minder gemotiveerd zijn, maar omdat de situatie op de lange termijn niet
meer vol te houden is.

Op dat moment gaan sommige medewerkers zich oriénteren op een andere werkgever.
Vaak zoeken zij niet uitsluitend een andere functie, maar vooral een organisatie waar zij
verwachten hun werk beter te kunnen combineren met hun persoonlijke leven. Het
vertrek is dan niet alleen een keuze voor een andere werkgever, maar ook een keuze
voor een duurzamere manier van werken.

Wat betekent dit voor werkgevers?

Werkgevers kunnen persoonlijke omstandigheden van medewerkers niet wegnemen en
ook niet iedere wens rondom werktijden, werkplek of werkdruk honoreren. Wel kunnen
zij invloed uitoefenen op de manier waarop het werk wordt georganiseerd en op de
ruimte die medewerkers krijgen om werk en privé verantwoord met elkaar te
combineren.

Dat vraagt om realistische verwachtingen, aandacht voor werkdruk, ruimte voor herstel
en de bereidheid om, waar dat mogelijk is, mee te denken over passende oplossingen.
Juist de samenhang tussen deze factoren bepaalt in belangrijke mate of medewerkers
hun werk langdurig kunnen blijven volhouden.

Wanneer medewerkers ervaren dat de organisatie oog heeft voor hun duurzame
inzetbaarheid, vergroot dat niet alleen hun tevredenheid en betrokkenheid, maar ook de
kans dat zij zich voor langere tijd aan de organisatie blijven verbinden.

Het ontbreken van een goede werk-privébalans leidt daarom zelden van de ene op de
andere dag tot vertrek. Het is vooral de opeenstapeling van situaties waarin
medewerkers ervaren dat het werk structureel niet meer te combineren is met hun
persoonlijke leven. Uiteindelijk besluiten sommigen niet omdat zij ergens anders méér
willen, maar omdat zij het op deze manier niet langer kiinnen volhouden.

Samenvatting

Een goede werk-privébalans is voor veel medewerkers een belangrijke voorwaarde om
hun werk op de lange termijn gezond en met plezier te kunnen blijven uitvoeren. Werk
vraagt tijd, energie en aandacht, maar staat niet los van andere verantwoordelijkheden,
zoals het gezin, mantelzorg, gezondheid, studie of vrije tijd. Wanneer medewerkers werk
en privé goed met elkaar kunnen combineren, vergroot dat niet alleen hun welzijn, maar
ook hun duurzame inzetbaarheid.

Blijf de Baas | www.blijfdebaas.nl | blijfdebaas@gmail.com | Werkgeversdocument. |




Een goede werk-privébalans ontstaat niet door één enkele maatregel. Zij is het resultaat
van een werkomgeving waarin medewerkers, waar mogelijk, invloed hebben op hun
werktijden en werkplek, een haalbare werkdruk ervaren, merken dat er rekening wordt
gehouden met persoonlijke omstandigheden en voldoende kunnen herstellen van hun
werkzaamheden. Juist de samenhang tussen deze factoren bepaalt of medewerkers hun
werk op een gezonde manier kunnen blijven combineren met hun persoonlijke leven.

Een goede werk-privébalans is geen eigenschap van een organisatie en ook geen doel op
zichzelf. Zij is het resultaat van een manier van werken die medewerkers in staat stelt
hun werkzaamheden langdurig vol te houden zonder dat hun gezondheid, privéleven of
andere persoonlijke verantwoordelijkheden structureel onder druk komen te staan.
Wanneer medewerkers deze balans ervaren, neemt niet alleen hun tevredenheid toe,
maar ook hun betrokkenheid en de bereidheid om zich voor langere tijd aan de
organisatie te verbinden.

Wanneer deze factoren gedurende langere tijd ontbreken, wordt het steeds moeilijker
om werk en privé met elkaar te combineren. Vermoeidheid, stress en een afnemende
betrokkenheid kunnen zich geleidelijk opstapelen. Uiteindelijk besluiten sommige
medewerkers niet omdat zij ergens anders méér willen, maar omdat de huidige situatie
op de lange termijn niet meer vol te houden is.

Voor werkgevers betekent dit dat een goede werk-privébalans meer vraagt dan
incidentele flexibiliteit. Zij vraagt om een organisatie die aandacht heeft voor de manier
waarop het werk wordt ingericht, de belasting van medewerkers en de mogelijkheden
om werk en privé verantwoord met elkaar te combineren. Door ruimte te bieden waar
dat mogelijk is en realistische verwachtingen te stellen, kunnen werkgevers bijdragen
aan duurzame inzetbaarheid én aan het behoud van medewerkers.
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