
Het ultieme
playbook

Jouw partner voor mentale gezondheid op het werk

Verandering als kans



Inleiding

Verandering is de nieuwe constante
Volgens het rapport ‘Change Reinvented’ van Accenture heeft 

Voor meer dan de helft van de bedrijven waren dat er zelfs vier of 
meer. Verandering is dus geen tijdelijk project, maar een permanente 

toestand.

Hét playbook voor HR & leidinggevenden

Definiere konkrete Mitarbeiter-Benefits für 
dein Team
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De manier waarop bedrijven met verandering 
omgaan wordt steeds belangrijker. Verandering 
is namelijk niet alleen een organisatorisch 
proces, het is vooral een emotioneel proces. 
Hoe goed medewerkers omgaan met 
veranderingen, herstructureringen of periodes 
van snelle groei, hangt af van hoe ze geleid 
worden. Leidinggevenden staan vandaag de 
dag voor de taak om een cultuur te creëren 
die een verandering niet alleen overleeft, maar 
er ook door groeit.

Wat betekent dit?

In dit playbook lees je hoe je dit kunt 
bereiken:
Met duidelijke leiderschapsprincipes en 
krachtige tools die de betrokkenheid en 
prestaties op peil houden, ook in tijden van 
constante verandering.

van alle organisaties de afgelopen drie jaar 
minstens twee grote transformaties 
doorgemaakt. 95%



De psychologie van verandering: 
waarom verandering lastig 
kan zijn voor medewerkers
Tijdens een transformatiefase zit de aanleiding voor 
emotionele reacties ‘m vaak in een gevoel van 
controleverlies. Wanneer structuren veranderen, 
vertrouwde processen verdwijnen of de koers onduidelijk 
blijft, ontstaat er al snel onzekerheid. Dat is niets 
ongewoons, maar een heel natuurlijke 
beschermingsreactie van onze hersenen op onzekerheid.
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Als de controle wegvalt
Als niet duidelijk is wat er gaat veranderen en waarom, 
voelen mensen zich overgeleverd aan hun omgeving. 
Onderzoek toont aan dat een gebrek aan duidelijkheid en 
een onduidelijk toekomstperspectief kunnen leiden tot 
een verminderde motivatie en productiviteit, en een 
toename van typische zorgen:

● dreigende baanonzekerheid

● twijfels over de eigen prestaties

● onzekerheid in relaties en rollen

Biologie: waarom ons brein zich 
vastklampt aan het vertrouwde
Ongeveer 40–50% van onze dagelijkse handelingen is 
gebaseerd op gewoontes. Deze geautomatiseerde 
patronen zijn efficiënter, maar vormen tegelijkertijd een 
uitdaging tijdens een periode van verandering.

Onze hersenen geven de voorkeur aan het vertrouwde en 
beoordelen nieuwe dingen automatisch als een potentiële 
bedreiging. Deze evolutionair verankerde negatieve bias 
zorgt ervoor dat risico’s zwaarder wegen dan kansen. Voor 
leiderschap betekent dit: weerstand is meestal geen 
uiting van afwijzing, maar een neurobiologisch 
beschermingsmechanisme.

De emotionele curve van verandering
Veranderingsprocessen verlopen meestal volgens een terug
kerende emotionele dynamiek: shock, afwijzing, frustratie, 
voorzichtige acceptatie en uiteindelijk groei. Leidinggevenden 
ervaren tijdens deze fase vaak schommelingen in de 
prestaties, of de neiging van medewerkers om zich terug te 
trekken.

Vaak blijft het proces echter steken in een tussenfase, een 
zogenaamde acceptatie die eerder een berusting is. Juist hier 
wordt het succes van verandering bepaald: in de 
psychologische overgang, de transitie. Dit beschrijft het 
innerlijke proces van het loslaten van het oude, het begrijpen 
van het nieuwe en het integreren ervan in het eigen handelen. 
Voor dit proces zijn tijd, een stabiele omgeving en bewust 
leiderschap nodig.

Komt dit 
jou bekend
voor?
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Bron: de Wet van Kanter

Begin van de
verandering

Hoge verwachtingen

Het besef van 
complexiteit

Schijnbare weerstand en woede

Frustratie & weinig energie

‘Transitie’: het psychologische 
proces van acceptatie

Van stress naar optimisme

Gewenste resultaten

Hoop & optimisme

Acceptatie of berusting

Goed geleide verandering

Ongeleide verandering



Psychologische veiligheid
De sleutel tot gezonde 
verandering
Teams met een hoge mate van psychologische veiligheid 
laten aantoonbaar een beter aanpassingsvermogen, een 
grotere bereidheid om te leren en een effectievere 
probleemoplossing zien – allemaal cruciale factoren voor een 
succesvolle transformatie.

Psychologische veiligheid ontstaat wanneer leidinggevenden 
ruimte bieden voor vragen, actief luisteren en een kader 
creëren waarin onzekerheden of fouten open besproken 
kunnen worden. Alleen dan durven medewerkers 
verantwoording te nemen, nieuwe benaderingen uit te 
proberen en te leren van hun fouten – een essentieel 
onderdeel van wendbare en veerkrachtige organisaties.
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Emotioneel leiderschap is 
daarom geen soft skill, 
maar een strategische 

prestatiefactor.

Wie begrijpt hoe verandering ons neurologisch, emotioneel 
en sociaal beïnvloedt, maakt verandering niet alleen 
efficiënter, maar zorgt er ook voor dat medewerkers 
gemotiveerd, stabiel en productief blijven. Ook in een snel 
veranderende omgeving.

Verandering als kans in plaats van als uitdaging

8 handige tools voor HR & CXO’s

1. Zorg voor duidelijkheid & 
transparantie – visie, doelen, 
communicatie

      De uitdaging:
Tijdens een periode van verandering liggen onzekerheid, 
speculatie en een gebrek aan informatie op de loer. 
Zonder duidelijke communicatie kan dit uiteindelijk leiden 
tot angst en verminderde prestaties.

      Wat je als leidinggevende kunt doen:
✔ Geef vroeg in het proces en herhaaldelijk antwoord op de 

vragen ‘waarom?’, ‘wat betekent dit voor ons?’ en ‘waar 
gaan we naartoe?’

✔ Geef transparant uitleg over beslissingen in plaats van 
instructies te geven

✔ Maak gebruik van een wekelijkse oriëntatie in 3 stappen: 
Wat is belangrijk? Wat verandert er? Wat blijft hetzelfde?

✔ Wees open over onzekerheden in plaats van ontbrekende 
informatie te verbergen

✔ Ga actief op zoek naar vragen (bijv. met Q&A-sessies, 
pulse checks, anonieme enquêtes)

2. Bouw vertrouwen op – zorg voor 
psychologische veiligheid & moedig 
openheid aan

     De uitdaging:
Bij een gebrek aan vertrouwen wordt de bereidheid om nieuwe 
dingen te omarmen kleiner. Werknemers vermijden risico’s, 
pakken problemen niet aan en komen niet meer vooruit. Een 
gebrek aan psychologische veiligheid zorgt aantoonbaar voor 
het vertragen van verandering.

     Wat je als leidinggevende kunt doen:
✔ Luister actief, neem zorgen serieus, stel vervolgvragen en 

zorg ervoor dat werknemers zich gezien voelen

✔ Plan regelmatige, korte check-ins 
(‘Hoe gaat het met jou en de verandering?’)

✔ Normaliseer fouten: ‘Wat hebben we deze week geleerd?’

✔ Maak het besluitvormingsproces transparant om 
vertrouwen in het proces te versterken.
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3. Versterk zelfsturing –
veerkracht begint bij het 
management zelf
      De uitdaging:
Leidinggevenden hebben een centrale plek in een 
verandering en staan onder de grootste druk. Zonder 
zelfsturing ontstaat er overbelasting, overdreven activiteit 
en doelloos handelen, met directe gevolgen voor het team.

      Wat je als HR & management kunt doen:
✔ Bepaal wat de persoonlijke stressindicatoren zijn 

(bijv. concentratieverlies, prikkelbaarheid)

✔ Stel elke week duidelijke prioriteiten: 
top 3 in plaats van top 20

✔ Plan bewust pauzes en herstelmomenten in

✔ Houd even in bij het nemen van beslissingen 
(‘Is het dringend of paniekvoetbal?’)

✔ Maak gebruik van overleg met collega’s of sparringsessies 
om de druk te verdelen

4. Maak emoties zichtbaar – de 
kracht van een eerlijk gesprek

     De uitdaging:
Onuitgesproken emoties leiden tot verborgen weerstand, 
verminderde prestaties en spanningen. Medewerkers hebben 
ruimte nodig om emoties te verwerken, anders blokkeren ze 
onbewust de verandering.

     Wat je als leidinggevende kunt doen:
✔ Introduceer een korte stemmingscheck van 5 minuten 

(‘Wat houdt jou nu bezig?’)

✔ Maak gebruik van visuele check-ins voor het team 
(bijv. met moodboards of een schaal van 1-10)

✔ Pak moeilijke onderwerpen vroegtijdig aan, wacht niet tot 
een conflict escaleert

✔ Bied wekelijks een ‘safe space’-tijdvenster aan, waar open 
vragen gesteld kunnen worden

5. Stimuleer participatie – zekerheid 
door medezeggenschap

      De uitdaging:
Een verandering wordt vaak afgewezen als deze niet 
begrepen wordt of als er geen medezeggenschap is. Een 
gebrek aan participatie leidt tot controleverlies, een 
verminderde motivatie en meer weerstand.

      Wat je als HR & management kunt doen:
✔ Betrek medewerkers bij het bedenken van oplossingen

(‘Wat zou onze beste aanpak zijn?’)

✔ Neem beslissingen samen met de experts in het team

✔ Stel werkgroepen of taskforces samen die 
(deel)veranderingen zelf aansturen

✔ Gebruik snelle formats voor medezeggenschap 
(bijv. strategische sprints)

✔ Bepaal duidelijk en gezamenlijk wat de rollen en 
verantwoordelijkheden zijn

6. Versterk de samenhang – focus 
op het wij-gevoel

     De uitdaging:
Verandering kan leiden tot verdeling binnen een team: tussen 
degenen die de verandering omarmen en degenen die twijfels 
hebben. Zonder bewust te bouwen aan de cultuur en het team 
gaan verbondenheid, energie en vertrouwen verloren.

     Wat je als HR & management kunt doen:
✔ Maak kleine successen zichtbaar (weekly wins)

✔ Kijk regelmatig terug (‘Wat ging er goed – wat hebben we 
nu nodig?’)

✔ Bepaal gemeenschappelijke mijlpalen en vier ze

✔ Spreek dankbaarheid uit, specifiek en persoonlijk  

✔ Bevorder uitwisseling tussen teams

Naar de gids

Omgaan met verandering en stress 
in je team

https://nilohealth.com/de/kontakt/
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7. Heb begrip voor weerstand – rem 
het niet af, maar gebruik het

      De uitdaging:
Weerstand wordt vaak als verstoring gezien. In 
werkelijkheid is het een signaal: van een gebrek aan 
informatie, stress of onvoldoende participatie. Als je het 
negeert, wordt het alleen maar erger.

      Wat je als HR & management kunt doen:
✔ Spreek de weerstand actief aan 

(‘Wat zorgt ervoor dat deze stap lastig is?’)

✔ Gebruik kritiek als bron van informatie, niet als 
tegenargument

✔ Organiseer workshops om twijfels om te zetten in 
oplossingen 

✔ Betrek sceptici in een vroeg stadium bij het proces

8. Bied ondersteuning – mentale 
gezondheid als onderdeel van 
leiderschap

     De uitdaging:
Tijdens een periode van verandering neemt het risico op 
mentale uitputting, overbelasting en productiviteitsverlies 
aanzienlijk toe. Zonder gerichte ondersteuning verlies je als 
organisatie aan prestatievermogen.

     Wat je als HR & management kunt doen:
✔ Stimuleer actief de toegang tot coaching, psychologische 

begeleiding en training, bijv. via een aanbieder als nilo

✔ Breng het stressniveau binnen het team in kaart 
(regelmatig een korte enquête)

✔ Herken stresssignalen vroegtijdig en spreek ze direct aan

✔ Voer empathische gesprekken 

✔ Plan capaciteiten realistisch en verminder prioriteiten

✔ Zet mentale gezondheid regelmatig op de agenda, bijv. door 
middel van sharing circles of desk yoga

Conclusie
Gezonde verandering 
begint met gezond 
leiderschap
Verandering is onvermijdelijk. Maar bedrijven die bewust en 
menselijk met verandering omgaan, verschaffen zichzelf een 
duidelijk voordeel. Het management speelt hierbij een 
sleutelrol en kan onzekerheid omzetten in houvast, en 
verandering in vooruitgang.

Gezond leiderschap schept hiervoor de voorwaarden door 
duidelijkheid, vertrouwen en een verantwoordelijke omgang 
met de eigen energie te laten zien. Het laat zien dat stabiliteit 
en groei geen tegenstrijdigheid zijn, maar juist het resultaat van 
goed leiderschap.

Medewerkers die zich veilig voelen, leren sneller, handelen 
moediger en dragen actief bij aan verandering. Mentale 
gezondheid is dus geen ‘nice to have’, maar een strategische 
succesfactor.

Gezonde verandering begint met gezond leiderschap en biedt 
de mogelijkheid om organisaties veerkrachtiger, moediger en 
productiever te maken.

Een gezond team is de motor achter een succesvolle 
organisatie.

Ontdek hoe wij jouw team gericht kunnen 
ondersteunen in tijden van voortdurende 
verandering.

Maak een afspraak

https://nilohealth.com/de/kontakt/

