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Een aanpak waarin iedereen kan meedoen voor het
versterken van eigen regie en autonomie in werk

Betrokken partners en contactpersonen:
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EN AUTONOMIE

Ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid

Dit project is gefinancierd door het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
vanuit de Expeditieregeling. De handreiking is kosteloos te gebruiken.

Deze handreiking biedt een praktische aanpak om eigen regie
en autonomie in werk te versterken. Ze is bedoeld voor HR-
adviseurs, projectleiders duurzame inzetbaarheid, managers
en leidinggevenden. Het is een aanpak waarin iedereen kan
meedenken en meedoen om de duurzame inzetbaarheid van
medewerkers te vergroten.

De aanpak is ontwikkeld door AWVN, CNV en FNV, onder de
vlag van SPDI (Sociale Partners Samen voor Duurzame Inzet-
baarheid), in samenwerking met Hogeschool Windesheim.
Ze 1s gebaseerd op ervaringen die zijn opgedaan bij tien
organisaties uit verschillende sectoren.

@ duurzaamaanhetwerk.nl/Expeditieregeling



https://duurzaamaanhetwerk.nl/home/expeditieregeling/

WARROM IS EIGEN
REGIE EN AUTONOMIE
IN WERK BELANGRIJK?

De wereld van werk is voortdurend in beweging. Dit vraagt van
organisaties dat zij inspelen op veranderende omstandigheden.

Dit vraagt van medewerkers wendbaarheid, betrokkenheid en
initiatief. Cruciale factoren hierin zijn het geven van autonomie

en het versterken van eigen regie: het vermogen van medewerkers
om invloed uit te oefenen op hun werk, ontwikkeling en loopbaan.

Wat levert investeren in eigen regie en autonomie op?

Door te investeren in richting, ruimte en ruggensteun.

Zo ontwikkelen zij vaardigheden om zelf regie te voeren.
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Daardoor kunnen zij ook makkelijker de regie nemen
over hun loopbaan, vitaliteit en leven.

Zo kunnen organisaties en medewerkers
samen sterk de toekomst tegemoet.

Ervaren én nemen medewerkers meer autonomie in hun werk.

ROL URN DE
ORGANISATIE

Aan welke knoppen kun je draaien?

Richting Ruggensteun

Organisaties kunnen aan drie knoppen draaien om de
autonomie en eigen regie van medewerkers te versterken.




Richting

Geef duidelijkheid over de koers van de organisatie, de
werkwijze en de rol van medewerkers daarin. Wat wordt

er van hen verwacht? Wat kunnen zij bijdragen? Wat krijgt

prioriteit in het werk? Met deze knop schep je heldere
kaders waarbinnen medewerkers kunnen bewegen.

Ruimte

Geef medewerkers de vrijheid om zelf te bepalen hoe
zij hun werk aanpakken en organiseren. Dat betekent
ook: tijd en vertrouwen om nieuwe werkwijzen uit te
proberen en te leren van ervaringen.

Ruggensteun

Ondersteun medewerkers actief bij het versterken van
hun eigen regie. Leidinggevenden spelen hierin een
belangrijke rol door medewerkers te begeleiden, mee te
denken en ruimte te geven om stappen te zetten. Ook
collega’s kunnen elkaar stimuleren en helpen met tips
en ervaringen. Zo groeit het vertrouwen én ontwikkelen
medewerkers eigen regie vaardigheden om richting te
geven aan hun werk, ontwikkeling en loopbaan.

Zelfreflectie, veerkracht
en zelfeffectiviteit

Het versterken van eigen regievaardigheden betekent dat mede-
werkers zich verder ontwikkelen in zelfreflectie. Ze leren bewust
terugkijken op hun handelen en onderbouwen waarom ze bepaalde
keuzes hebben gemaakt. Dit is belangrijk, omdat zo inzicht ontstaat
In wat goed ging, wat beter kon en welke lessen meegenomen
kunnen worden naar de toekomst.

Daarnaast draagt het bij aan veerkracht: het vermogen om met
tegenslagen om te gaan en terug te veren. Medewerkers en teams
bouwen zo aan voldoende ‘buffers’ om schokken op te vangen.

Ook groeit het gevoel van zelfeffectiviteit: het vertrouwen in het
eigen kunnen om in verschillende situaties succesvol te handelen.
Hoe sterker dat vertrouwen, hoe makkelijker iemand de regie durft
te nemen over werk, ontwikkeling en loopbaan.

Dit alles vergroot de kans dat medewerkers gemotiveerd, bekwaam
én gezond aan het werk blijven, en daarmee duurzaam inzetbaar zijn.




Welke interventies Een greep uit de interventieactiviteiten
passen hierbij?

Persoonlijke ontwikkeling & leiderschap Samenwerking & procesoptimalisatie

Hoe maak je de Richting concreet, vergroot
je de Ruimte en bied je meer Ruggensteun?

e Trainingsprogramma’s of inspiratie-
sessies gericht op: persoonlijk leiderschap,

Herinrichting van werk tijdens piekmomenten.

Hieronder vind je verschillende interventies die feedback geven en ontvangen, gespreks-  Inventariseren, adviseren en aanscherpen
daaraan kunnen bijdragen en zo de eigen regie technieken voor operationeel leiding- van bestaande taken en rollen, inclusief
en autonomie van medewerkers versterken. gevenden of kennis over preventie van verduidelijking van verantwoordelijkheden.

fysieke klachten (ergotherapie).

e Verbeteren van de inhoudelijke plannings-

persoonlijke groei en ontwikkeling.

De afbeelding laat zien dat interventies uiteen
kunnen lopen: van grote, inhoudelijke en inten-
sieve trajecten tot kleine aanpassingen, zoals
een andere taakverdeling of een goed gesprek

om een proces weer in beweging te krijgen.
Communicatie & informatie-uitwisseling Eigenaarschap & verantwoordelijkheid
e Bottom-up gesprekken, uitbreiding van e (formele) Verlenging van de ploegen-
het ambassadeursteam van medewerkers. overdracht met vaste rapportagepunten.
e Dagstart voor informatie-uitwisseling e Vaste aanspreekpunten per locatie.
en feedback.

* Observatie en advies over het integreren van
e Lokale maatwerk nieuwsbrief voor betere eigen regie in bestaande overlegmomenten.

kennisdeling over risico’s in het werk.
* Opfrissen, toetsen en aanscherpen van

e QGrotere zichtbaarheid van de directie bestaande procedures rondom eigenaarschap.
op de werkvloer.




Praktijkverhalen

Praktijkverhaal 1

Bij organisatie E, een schoonmaakbedrijf dat de schoonmaak verzorgt voor een
klant in het onderwijs, stond het vergroten van autonomie en betrokkenheid
van schoonmaakmedewerkers centraal. In een sector waar routines en strakke
planningen de norm zijn, is het essentieel dat medewerkers meer grip krijgen
op hun werkindeling en invloed kunnen uitoefenen op hun werkwijze.

Eén van de grootste uitdagingen binnen de facilitaire dienstverlening in het
onderwijs is de werkdruk in de vroege ochtend: alle collegezalen moeten voor
9:00 uur klaar zijn voor de lessen. Dit vraagt om een efficiente werkverdeling en
een optimale samenwerking tussen medewerkers. Om dit te realiseren, heeft de
organisatie met medewerkers samen een nieuwe werkwijze ontwikkeld, waarbij
medewerkers meer eigen regie krijgen en werkdruk beter wordt verdeeld.

De werkwijze bestaat uit de volgende onderdelen:

1. Afstemming met het roosterbureau op de prioriteiten van de dag.
2. Dageliyks teamoverleg tussen de objectleider en voorwerkers.

Duo-samenwerking voor efficiente taakverdeling
om collegezalen sneller gereed te maken.

Een flexibele werkindeling waarbij medewerkers de ruimte
krijgen om onderling de volgorde van taken af te stemmen.

Snelle communicatie en probleemoplossing via een digitaal systeem.

/

Conclusie:

\_

De herinrichting van het werk voor 9:00 is een succesvol voorbeeld van hoe autonomie en structuur hand in hand
kunnen gaan. Medewerkers ervaren meer grip op hun werkzaamheden, de werkdruk wordt beter beheersbaar en de
samenwerking verloopt soepeler. Dit draagt niet alleen bij aan de kwaliteit van het werk, maar ook aan de duurzame
Inzetbaarheid en werktevredenheid van de medewerkers. Met deze aanpak wordt een stevige basis gelegd voor
verdere professionalisering en een werkomgeving waarin medewerkers zich gehoord en gewaardeerd voelen.
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STAPPEN PROJEGTARANPRK

Wil je eigen regie en autonomie in werk versterken? Dan helpt het om te werken
met een duidelijke projectaanpak. Deze aanpak bestaat uit verschillende stappen,
waarbij op meerdere momenten verschillende betrokkenen worden meegenomen.
Kijk je naar de doorlooptijd op een jaarkalender, dan is het overzicht hieronder
een realistische inschatting.

o 6 0 6 o0 o6

Wie betrek je op welk moment? Door niet alleen HR en leidinggevenden,

maar ook de OR, vakbonden en medewerkers van verschillende afdelingen al
vroeg in het proces te betrekken, vergroot je het draagvlak én maak je gebruik
van de kennis, ervaring en talenten die in de organisatie aanwezig zijn.

Projectleider, Werkgroep met projectleider,
djire ctie HR, OR / vakbonden, mede- Werkgroep ‘c'l\’eeerlkngerr(r,leel:n ;: Deelnemende \lr\le.rki:o.:p,
, ’ werkers van deelnemende . afdelingen p o;es ei .er
projectteam afdelingen, leidinggevenden afdelingen en directie
\_ _J g J g J g J \ _J . J
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Inta ke_ en In deze eerste fase ga je als projectleider in gesprek met medewerkers uit
verschillende functies, rollen en afdelingen. Je introduceert het project Eigen

Verken n ingsfase regie en autonomie in werk, en onderzoekt samen de aanleiding, het doel en het

gewenste resultaat. Tegelijkertijd verken je het draagvlak binnen de organisatie.

Wat doe je in deze fase?

Waarom deelnemen aan dit project
« Je bespreekt waarom dit project nodig is, wat autonomie

voor verschillende mensen betekent en wat je met het

project wilt bereiken Organisaties kiezen om verschillende redenen voor een project rondom

eigen regie en autonomie in werk. Mogelijke drijfveren zijn:

« Je bepaalt waar je de pilot wilt uitvoeren

L « Samen bouwen aan een wendbare en toekomstbestendige organisatie
en op welke groep medewerkers je je richt.

. . . « Voorbereiden op organisatieveranderingen of strategische uitdagingen
« Je maakt een eerste inschatting van de haalbaarheid

en uitvoerbaarheid van de pilot binnen de organisatie. « De samenwerking en het teamgevoel versterken

. Je brengt in kaart wie je wanneer en op welke manier « Eigenaarschap, betrokkenheid en werkplezier van medewerkers vergroten

wilt betrekken, en zorgt voor draagvlak in de organisatie. - : : :
& & & e Ontwikkeling stimuleren en duurzame inzetbaarheid bevorderen

* Je zorgt voor betrokkenheid en steun van de directie. « Inzicht krijgen in wat medewerkers nodig hebben om goed te functioneren

* Je bespreekt hoe kansrijk het project is: waar zitten »  Ruimte creéren voor initiatief en innovatieve ideeén
mogelijkheden en waar eventuele knelpunten?

« En tot slot check je of er voldoende bereidheid is om met
de bevindingen ook daadwerkelijk aan de slag te gaan.




swp2) Opstartfase

Wat doe je in deze fase?

« Je richt het project verder in: wie doet wat, wanneer
en met wie? Dit doe je in afstemming met het MT of
de directie, HR, de OR en eventueel vakbonden.

« Je stelt indien nodig bij waar en op wie
de interventie zich gaat richten.

« Je organiseert een kick-off met de werkgroep
om het project gezamenlijk af te trappen.

« Je organiseert een bredere kick-off met alle
deelnemers van de betrokken afdeling(en).

« Je brengt de startsituatie in kaart, bijvoorbeeld met
een vragenlijst en/of (groeps)gesprekken. Door beide
te combineren krijg je een rijker en completer beeld.

In deze fase stel je een werkgroep samen met medewerkers uit verschillende
functies, rollen en afdelingen. Deze groep vormt de motor van het project.
Samen maken jullie afspraken over de rolverdeling, organiseren jullie de
kick-off en verzamelen jullie de eerste inzichten.

Tips voor een goede voorbereiding

Plan voldoende tijd en capaciteit in. Zorg dat kartrekkers, procesbegeleiders,
de werkgroep en andere betrokkenen voldoende ruimte hebben om hun rol
goed te vervullen.

Zorg voor draagvlak en urgentie. Maak duidelijk waarom dit project belangrijk
is, en betrek het management of de directie actief als zichtbaar steunpunt.

Maak verwachtingen helder. Spreek af wat de rol en verantwoordelijkheid
is van de procesbegeleiders en andere betrokkenen.

Wees alert op eerdere ervaringen. Verdiep je in wat er al eerder is geprobeerd
In de organisatie. Houd rekening met mogelijk ‘oud zeer’ en benut lessen uit
eerdere verandertrajecten.

Stel een diverse werkgroep samen. Verschillende perspectieven zorgen voor
beter draagvlak en meer kwaliteit.




In deze fase onderzoekt de werkgroep hoe medewerkers de huidige situatie

Stap 3 AnalySEfase ervaren als het gaat om eigen regie, autonomie en duurzame inzetbaarheid.

l Dit vormt de startmeting waarop je later kunt terugkijken.

Wat doe je in deze fase?

Tips voor de analysefase: Vragenlijst of groepsgesprek?
« De werkgroep stelt een set vragen vast, die gaan

over de ervaren ruimte, richting, ruggensteun,

autonomie en duurzame inzetbaarheid. Bestaande onderzoeken. Kijk of je gebruik kunt maken van bestaande mede-

werkersonderzoeken (zoals MBQO’s, MTO’s of PMQO’s). Veel daarvan bevatten vragen

. Deze vragen worden uitgezet via een vragenlijst over autonomie en eigen regie, vaak onder het thema werkdruk of werkbelasting.

en / of (groeps)gesprekken. Een combinatie van beide

levert het rijkste beeld op. Wil je een nieuwe meting doen? Op onze website vind je een gratis te gebruiken

vragenlijst, ontwikkeld door Hogeschool Windesheim.
« De projectleider verzamelt en analyseert de resultaten. — . , , ,
Pro) d Stuur je liever geen vragenlijst? Gebruik dan de gespreksleidraad als alternatief.
Daarmee verzamel je niet alleen waardevolle input, maar ga je ook direct het

» De uitkomsten worden besproken in de werkgroep gesprek aan over wat autonomie in werk betekent

en teruggekoppeld aan de medewerkers.

Combineer waar mogelijk kwantitatieve en kwalitatieve input.
Een combinatie van cijfers en gesprekken geeft het rijkste beeld.

@ Vragenlijst Eigen Regie en Autonomie in Werk

@ Gespreksleidraad Eigen Regie en Autonomie in Werk



https://duurzaamaanhetwerk.nl/wp-content/uploads/2025/09/2025_Vragenlijst-Eigen-Regie-en-autonomie-in-werk-handreiking.pdf
https://duurzaamaanhetwerk.nl/wp-content/uploads/2025/09/2025_Expeditie-Gespreksleidraad-Eigen-Regie-en-autonomie-in-werk-handreiking.pdf

In deze fase ga je samen met medewerkers van de betrokken afdelingen
Interve ntiefase of teams bepalen welke interventies passend zijn én kunnen rekenen op
draagvlak. Dit gebeurt zoveel mogelijk in co-creatie, zodat de aanpak

aansluit bij de praktijk en breed gedragen wordt.

Wat doe je in deze fase?

Tips bij het ontwikkelen van interventies
« Je deelt de resultaten van de startmeting

met de betrokkenen. Kies een duidelijke veranderaanpak.

« Samen ontwikkel je interventies die passen bij de uit- Dit helpt om richting en focus te geven aan de pilot.

komsten en de dagelijkse praktijk. Je denkt gezamenlijk

na over waarom deze aanpak kansrijk is. Houd het praktisch en dichtbij.

Sluit aan bij de dagelijkse praktijk op de werkvloer.

« Je benoemt welke randvoorwaarden en ondersteunende
elementen nodig zijn om de interventies duurzaam
te laten slagen.

Begin klein. Start met haalbare acties en quick wins
om vertrouwen, energie en zichtbaarheid te creéren.

Stimuleer experimenteren. Geef ruimte om te proberen,

« Je organiseert draagvlak: wie moet betrokken zijn
te leren en samen te ontdekken wat werkt.

om de interventies tot een succes te maken?

Kies het juiste moment. Let op timing en omstandigheden:
een goed gekozen startmoment maakt verschil.

« Je plant en organiseert de uitvoering van de interventies.

« Je bepaalt hoe je de voortgang gaat volgen en stelt
realistische criteria op om te kunnen bepalen of de
interventies succesvol zijn.




In deze fase worden de gekozen interventies uitgevoerd. Een kartrekker
wordt aangewezen om het proces te begeleiden — dit kan dezelfde persoon

Im plementatie zijn als de projectleider, of juist iemand die dichtbij het team of de afdeling

staat. Medewerkers worden actief betrokken bij de uitvoering, zodat de
Interventies echt samen vorm krijgen.

Wat doe je in deze fase?

Tips bij de uitvoering
« De interventies worden uitgevoerd zoals gepland.

: : : Zorg voor een actieve en betrokken Stel een werkgroep samen met
) Wf"‘ar nodig v\{ordt aanvullende ond.er‘steun.l.ng geor.ganls eerd, kartrekker die zichtbaar is en draagvlak collega’s van verschillende niveaus en
leVOOrbeeld In de vorm van begeleldlng, tljd Of middelen. weet te behouden. afdelingen die het proces begeleiden
en draagvlak helpen creéren.
« De kartrekker houdt vinger aan de pols en Plan regelmatige check-ins om voortgang
stuurt bij op basis van signalen of feedback. te bewaken, signalen vroeg op te vangen Creéer een veilige omgeving waarin
en in te spelen op veranderingen in de mensen open kunnen spreken, ideeén
. Ervaringen worden regelmatig besproken met de context (zoals organisatieveranderingen delen en experimenteren met nieuwe
betrokkenen. Bij opvallende of leerzame situaties wordt of uitval van teamleden). manieren van werken.
samen gekeken wat dit betekent voor het verdere verloop. Blijf flexibel binnen de afgesproken Gebruik gedeelde taal. Maak abstracte
_ . kaders. Pas de aanpak aan als dat nodig is. begrippen concreet, bijvoorbeeld met
« De kartrekker monitort het proces en brengt in kaart welke praatplaten of praktische voorbeelden.
factoren de implementatie versterken of juist belemmeren. Communiceer open en regelmatig met de
organisatie over wat er gebeurt en waarom. Erken en vier tussentijdse successen.
Het erkennen en vieren van kleine
Denk al tijdens de uitvoering na over stappen helpt om energie en motivatie

borging van succesvolle werkwijzen. vast te houden.




In deze fase wordt onderzocht wat de interventies hebben opgeleverd.
De werkgroep voert een 1-meting uit, met dezelfde vragen als bij de
startmeting. Dit kan opnieuw via een vragenlijst, (groeps)gesprekken of

een combinatie van beide. De resultaten worden geanalyseerd, besproken
en teruggekoppeld aan de organisatie.

Wat doe je in deze fase?

« Je voert een 1-meting uit met dezelfde
instrumenten als in de analysefase.

e De resultaten worden zowel kwantitatief
als kwalitatief geanalyseerd.

« De bevindingen worden gedeeld met de organisatie.

« Reacties en ervaringen van medewerkers worden
actief opgehaald en meegenomen in de reflectie.

« Op basis van alle inzichten stelt de werkgroep een
rapportage op met aanbevelingen voor eventuele
vervolgacties.

Opbrengsten, effecten en impact
van het Expeditie-project

Grotere bewustwording van Beperkte effecten gemeten door de
de relatie tussen autonomie in korte looptijd van de pilot — een langere
werk en eigen regievaardigheden. doorlooptijd is nodig om structurele

veranderingen te realiseren.
Toegenomen betrokkenheid
en samenwerking binnen de Versterking van reflectie en dialoog:
deelnemende teams. experimenteren verhoogt bewustwording
over autonomie en eigen regie.
Nieuwe inzichten en ideeén

over hoe eigen regie in werk Bevestiging van het belang van een
versterkt kan worden, inclusief stimulerend werkklimaat: draagvlak,
mogelijke oplossingsrichtingen. betrokkenheid en ondersteuning vanuit

leidinggevenden en organisatie zijn cruciaal.




Praktijkverhalen

Praktijkverhaal 2

Bij organisatie ], een grote retailketen met een vestiging van zo’n 50 medewerkers, werd een
pilot geintroduceerd om de samenwerking te verbeteren en de autonomie van medewerkers
te vergroten. Na een periode van veel wisselingen van winkelmanagers, was het tijd voor
verandering. De pilot sloot goed aan bij de landelijke herstructurering van management-
functies, waarbij de beweging werd gemaakt naar meer coachend en dienend leiderschap.

Centraal in dit proces stond de werkgroep, bestaande uit drie medewerkers per team, een
afdelingsmanager en de winkelmanager. Deze werkgroep speelde een cruciale rol bij het
opstellen van heldere werkafspraken en het verbeteren van de afstemming en samenwerking
tussen afdelingen. Ze hielpen bij het identificeren van knelpunten en leverden waardevolle
input voor de invulling van de nieuwe rol van het management. Door met elkaar in gesprek
te gaan over taken, rollen en ambities, brachten zij belangrijke inzichten aan het licht die het
management hielpen bij het voeren van individuele gesprekken en het verbeteren van de
communicatie. Zo kregen medewerkers stap voor stap meer ruimte om binnen kaders zelf
beslissingen te nemen, wat het werkplezier en ook de samenwerking tussen de afdelingen
vergrootte. Tevens is en wordt geoefend met een effectieve vorm van een kort werkoverleg,
waarin dagelijks terug- en vooruitgekeken wordt en ruimte is voor onderlinge feedback.




Ministerie van Sociale Zaken en

I“ w I n “ Betrokken partners en contactpersonen:

Contact: Jana Hazen en
Marie-Thérese Rooijackers — Bos
. Contact: Evelien Petter-Mik
Pro;ectleden: hogeschool ntact: Evelien Petter-Mikx

Windesheim ej.petter@windesheim.nl

Dit project is gefinancierd door het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid
vanuit de Expeditieregeling. De handreiking is kosteloos te gebruiken.

info@spdi-duurzaamaanhetwerk.nl
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Angélique van de Velde (Basis & Beleid)
Jana Hazen (AWVN)

Margreet Xavier (AWVN)

Marie-Thérese Rooijackers — Bos (FNV)
Marieke Mulder (AWVN) Verder lezen?
Tom Gibcus (a-advies)

De SER heeft een kennisdocument gepubliceerd over eigen regie op

Extern: loopbaan en ontwikkeling, met hierin concrete handelingsperspectieven.
Evelien Petter-Mikx (Hogeschool Windesheim)

Menno Vos (Hogeschool Windesheim)

@ SER (2020) Eigen regie op loopbaan en ontwikkeling


https://duurzaamaanhetwerk.nl/home/expeditieregeling/
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/overige-publicaties/2020/eigen-regie-loopbaan.pdf

