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Voor wie is 
deze gids?  
Als jij de brug slaat tussen organisatiedoelen en de dagelijkse realiteit van 

medewerkers, dan is deze gids voor jou.  







De gids ondersteunt HR-leiders die organisaties helpen navigeren in een 

wereld die continu verandert. Voor CHRO’s, HR-directeuren en alle andere 

titels die verantwoordelijk zijn voor de medewerkersstrategie en ervoor 

moeten zorgen dat die strategie ook in de praktijk werkt. 

Na het lezen van de gids 

Weet je hoe je een traditioneel jaarlijks medewerkersonderzoek vervangt door een 

continue luisteraanpak die het hele jaar door actuele inzichten oplevert. 

Heb je praktische handvatten voor leidinggevenden om hen in staat te stellen zelf 

met de inzichten uit hun team aan de slag te gaan, zonder dat alles bij HR 

terechtkomt. 

Kun je een praktische one-pager uitdelen die leidinggevenden helpt de 

investeringen in mensen te koppelen aan organisatieresultaten. 
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Een baan zonder pauzeknop

Als CHRO krijg je nauwelijks nog de kans om op adem te komen. Terwijl de ene verandering 

nog wordt uitgerold, dient de volgende zich al aan. Adoptie van AI, een reorganisatie, een 

continu veranderende arbeidsmarkt of een terugkeer-naar-kantoorbeleid. De context 

verandert voortdurend en medewerkers moeten daarin blijven presteren, samenwerken en 

vertrouwen houden in de gekozen koers. Verandering is niet langer een project, maar de 

realiteit waarin HR opereert. 

Niet alleen het tempo is veranderd

Bestuurders en CEO’s verwachten niet langer dat HR pas aanschuift nadat de besluiten zijn genomen. Ze verwachten dat HR 

vanaf het begin meedenkt over de strategische koers van de organisatie. Volgens Deloitte verschuift de rol van de CHRO van 

het leiden van de HR-functie naar het mede vormgeven van de organisatie als geheel: iemand die organisatiedoelstellingen 

verbindt met mensen, verandering helpt sturen en leiders ondersteunt bij strategische keuzes. Die ontwikkeling zie je ook terug 

in de vaardigheden die van HR-leiders worden gevraagd. In de afgelopen vijf jaar nam het aantal unieke vaardigheden dat 

van CHRO’s wordt verwacht met 23% toe — meer dan bij welke andere C-suite functie ook. Dat cijfer maakt één ding duidelijk: 

de rol van HR is fundamenteel veranderd. En dat vraagt niet alleen om nieuwe vaardigheden, maar ook om een andere manier 

van werken. 

De kloof waar veel HR-leiders vandaag mee te maken hebben

Toch zijn de meeste HR-afdelingen nog niet ingericht op die rol. Om de C-suite goed te kunnen adviseren, heb je actuele en 

betrouwbare inzichten nodig in hoe het met medewerkers en teams gaat. In de praktijk moeten veel CHRO's het nog doen met 

de resultaten van een jaarlijks medewerkersonderzoek, prestatiecijfers uit het vorige kwartaal en verloopcijfers die vooral laten 

zien wie de organisatie al heeft verlaten. 







Wanneer de CEO vervolgens vraagt: "We investeren veel in onze mensen. Wat levert dat ons daadwerkelijk op?" blijkt die vraag 

vaak lastig te beantwoorden. Niet omdat HR de impact niet ziet, maar omdat de aantoonbare data ontbreekt. En juist dat 

maakt het moeilijk om aan de directietafel een overtuigend verhaal te vertellen, richting te geven aan de strategie en de 

benodigde budgetten vrij te stellen. 

Haal het meeste uit deze gids

Onze vorige gids, Overbrug de strategiekloof, liet zien waarom 

continue medewerkersinzichten waardevoller zijn dan één jaarlijks 

MTO. Deze gids bouwt daarop voort. Je ontdekt hoe je een 

luisteraanpak opzet die continu inzicht geeft in wat er speelt, zodat je 

de C-suite kunt adviseren op basis van data, managers in staat stelt 

zelf in actie te komen en de strategische rol kunt vervullen die 

vandaag van HR wordt verwacht. Lees de gids van begin tot eind of 

start direct bij hoofdstuk 2 op pagina 7 en kom later terug bij de rest. 
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Deel 1

De rol van de CHRO tijdens 
continue verandering 

01 Aantonen dat je medewerkersstrategie werkt

"Werkt onze medewerkersstrategie eigenlijk wel?" Het is een vraag die CEO's stellen tijdens 1:1 gesprekken, die terugkomt in 

bestuursvergaderingen en die de CFO opnieuw op tafel legt, zodra budgetten worden besproken. De vraag achter die vraag is 

eigenlijk: zijn we als organisatie in staat onze strategie succesvol uit te voeren met de mensen die we hebben, ondanks alle 

veranderingen die van hen worden gevraagd? Van jou wordt steeds vaker verwacht dat antwoorden worden onderbouwd, 

zoals andere functies dat doen: met actuele data, gekoppeld aan organisatieresultaten en sterk genoeg om kritische vragen te 

doorstaan. 

Waar jij vandaag 

op vertrouwt

Een jaarlijks MO, KPI's  

van HR-initiatieven 

(trainingsdeelname, 

programma-

afrondingen of eNPS-

scores), externe 

benchmarks, verloop- 

en verzuimcijfers en een 

onderbuikgevoel.

Waarom dat niet langer voldoende is  

Al deze bronnen geven waardevolle informatie, maar geen van allen beantwoordt de vraag 

die bestuurders vandaag stellen. Een bevlogenheidsscore laat zien hoe medewerkers zich op 

een bepaald moment voelen, maar niet of teams in staat zijn de strategie succesvol uit te 

voeren. Trainingsdata vertelt wie heeft deelgenomen, maar niet welke impact dat heeft 

gehad op prestaties. Verloop- en verzuimcijfers maken zichtbaar wat er al is gebeurd, niet 

wat eraan voorafging. Daar komt bij dat deze informatie vaak verspreid is over verschillende 

systemen en daardoor moeilijk met elkaar te verbinden is. Het resultaat is een verzameling 

losse inzichten, terwijl leiders behoefte hebben aan één samenhangend beeld. Zo laat je zien 

wat HR heeft gedaan, maar nog niet welke impact de medewerkersstrategie daadwerkelijk 

heeft op de organisatie. 

02 Managers in staat stellen eigenaarschap  te nemen over hun team 

Tijdens organisatieverandering maken managers het verschil. Zij bepalen of teams de nieuwe koers omarmen, of dat 

veranderingen stranden in de dagelijkse praktijk. Als CHRO is het jouw taak om hen daarbij te ondersteunen. 

Medewerkersinzichten zijn daarvoor een krachtig hulpmiddel, omdat ze managers laten zien hoe hun team verandering 

ervaart en waar bijsturing nodig is. Die inzichten hebben echter alleen waarde als managers er zelf mee aan de slag gaan. HR 

kan feedback ophalen en inzichten beschikbaar maken, maar kan niet voor ieder team de resultaten interpreteren, prioriteiten 

bepalen en de opvolging organiseren. In organisaties met tientallen of zelfs honderden managers is dat simpelweg niet 

schaalbaar. Bovendien blijft er zo weinig ruimte over voor het strategische werk dat juist steeds belangrijker wordt. 

Waar jij vandaag op vertrouwt

Onderzoeksrapporten die pas geruime 

tijd na het verzamelen van de feedback 

met managers worden gedeeld, 

analyses die door HR per team worden 

vertaald, handmatige opvolging (in de 

vorm van coaching of check-ins), 

leidinggevenden die actief moeten 

worden aangespoord om met de 

resultaten aan de slag te gaan en 

algemene leiderschaps- en 

managementtrainingen.

Waarom dat niet langer voldoende is 

Managers hebben alleen iets aan medewerkersinzichten als die relevant, 

actueel en direct toepasbaar zijn. Organisatiebrede rapportages vertellen 

een manager weinig over wat er in het eigen team speelt. En inzichten 

zonder duidelijke handelingsperspectieven leiden zelden tot concrete actie. 

Zelfs wanneer managers gemotiveerd zijn om aan de slag te gaan, 

ontbreekt het vaak aan duidelijkheid over wat er van hen wordt verwacht, 

hoe zij het gesprek met hun team kunnen voeren en welke acties het meeste 

effect hebben. Daardoor komt de verantwoordelijkheid alsnog bij HR terecht. 

Na verloop van tijd heeft dat nog een ander effect. Medewerkers die geen 

zichtbare opvolging ervaren, verliezen het vertrouwen dat hun feedback 

daadwerkelijk iets in beweging zet. De bereidheid om deel te nemen neemt 

af, antwoorden worden minder eerlijk en de kwaliteit van de feedback loopt 

langzaam terug. Zo verliest de feedbackcyclus stap voor stap haar waarde.
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03 Een strategische partner zijn voor de organisatie

Bestuurders en CEO’s verwachten steeds vaker dat HR meedenkt, voordat belangrijke besluiten worden genomen. Daarbij 

verwachten ze dat HR dezelfde taal spreekt als de rest van de directie: die van impact, risico en rendement. In de praktijk zijn 

veel HR-afdelingen echter nog ingericht op de uitvoering. HR wordt vaak betrokken, nadat de koers al is bepaald, om de 

verandering te begeleiden en te implementeren. Dat was lange tijd voldoende, maar in een organisatie die continu verandert 

is die rol niet langer genoeg. 

Waar jij vandaag op vertrouwt:

Een jaarlijks medewerkeronderzoek, HR-

programma’s (rondom bijvoorbeeld 

welzijn, diversiteit en inclusie), 

rapportages in PowerPoint en incidentele 

interventies wanneer een probleem zich 

voordoet.

Waarom dat niet langer voldoende is 

Deze inzichten zijn vaak verouderd op het moment dat het bestuur ze nodig 

heeft. Bovendien staan medewerkersinzichten meestal los van de financiële 

en operationele KPI's waarop de rest van de C-suite stuurt. Daardoor krijgen 

ze in strategische gesprekken al snel het label 'soft'. En wanneer inzichten 

maanden achterlopen op de werkelijkheid, wordt het vrijwel onmogelijk om 

aan te tonen welke impact HR-initiatieven daadwerkelijk hebben en een 

overtuigende businesscase te bouwen voor nieuwe investeringen. Het 

gevolg is dat HR vooral reageert zodra uitdagingen zichtbaar worden, terwijl 

de organisatie juist behoefte heeft aan een strategische partner die helpt 

om betere besluiten te nemen, voordat die risico’s ontstaan. 

04 Draagvlak creëren voor investeringen in medewerkers 

Om een volwaardige strategische gesprekspartner te zijn, heb je inzichten nodig waarop bestuurders kunnen vertrouwen. 

Tijdens maand- en kwartaalreviews of bij de jaarlijkse budgetbesprekingen verwachten zij actuele, betrouwbare data die laat 

zien hoe medewerkers en teams bijdragen aan de organisatiedoelstellingen. Juist tijdens periodes van verandering wordt dat 

cruciaal. Tegelijkertijd is dat vaak het moment waarop bestuurders het meest terughoudend zijn met nieuwe investeringen. 

Terwijl juist op de werkvloer wordt bepaald of de strategie daadwerkelijk slaagt. 

Waar jij vandaag op vertrouwt

De resultaten van het laatste 

medewerkersonderzoek, HR-benchmarks 

en trends in de markt, verloop- en 

verzuimcijfers en de bijbehorende 

kosten, vergelijkingen met andere 

organisaties en een budget dat vaak al 

vastligt.

Waarom dat niet langer voldoende is  

Met de inzichten die vandaag beschikbaar zijn, is het lastig om een 

overtuigende businesscase te maken voor investeringen in medewerkers. De 

beschikbare data kijkt vooral terug: wat er is gebeurd, waar uitdagingen zijn 

ontstaan en wat die hebben gekost. Bestuurders willen juist weten wat een 

nieuwe investering gaat opleveren en welke bijdrage die levert aan de 

strategie. Daar komt nog iets bij. Wanneer HR investeert in betere 

medewerkersinzichten, wordt dat vaak gezien als een uitbreiding van 

bestaande HR-activiteiten of onderzoekstrajecten. Niet als een strategische 

investering die de kwaliteit van besluitvorming binnen de hele organisatie 

versterkt. 

Waar je wél op kunt vertrouwen

De oplossing ligt niet in een beter jaarlijks medewerkersonderzoek. Het vraagt om een andere manier van luisteren. Een aanpak die 

het hele jaar door zicht geeft op hoe teams ervoor staan, die relevante inzichten beschikbaar maakt voor leidinggevenden en 

managers zonder dat alles bij HR terechtkomt, en die medewerkersinzichten verbindt aan de strategische keuzes die dagelijks 

worden gemaakt. In het volgende hoofdstuk laten we zien hoe je deze aanpak opbouwt.   

6



Deel 2

Hoe je een slimme 
luisteraanpak opzet die het 
hele jaar door inzicht geeft

01
Om de rol van strategisch adviseur goed te kunnen vervullen, heb je actuele en betrouwbare medewerkersinzichten nodig die 

laten zien wat er in de organisatie speelt. Welke teams zijn effectief? Waar staan prestaties onder druk? Waar lopen 

medewerkers vast? Die vragen kun je alleen beantwoorden als je begint met een heldere nulmeting: een organisatiebreed 

beeld van hoe medewerkers en teams er op dit moment voor staan. Vanuit die basis kun je gericht verbeteren en 

ontwikkelingen volgen. 







Voordat je die eerste nulmeting uitvoert, is het belangrijk dat deze drie dingen op orde zijn. Het leiderschap moet duidelijk 

hebben welke inzichten nodig zijn en hoe die worden gebruikt bij besluitvorming. HR moet de processen en ondersteuning 

hebben ingericht om de luisteraanpak succesvol uit te voeren. En managers moeten weten wat er van hen wordt verwacht en 

welke rol zij spelen bij de opvolging van de resultaten. Dat lijkt misschien een praktische voorbereiding, maar het bepaalt voor 

een groot deel het succes van de aanpak. Wanneer iedereen vooraf begrijpt wat het doel is en wat er van hen wordt verwacht, 

wordt opvolging een logische volgende stap. Niet iets waar HR achteraf voortdurend achteraan hoeft te gaan.

Begin bij een sterke basis 

1 Krijg het bestuur op één lijn

Voordat je begint, is het belangrijk om met het leiderschapsteam afspraken te maken over de rol van 

medewerkersinzichten binnen de organisatie. Bespreek daarbij in ieder geval de volgende vier onderwerpen: 

Welke strategische besluiten worden ondersteund? Bepaal vooraf voor welke beslissingen de inzichten worden gebruikt. 

Hoe concreter de koppeling met strategische keuzes, hoe groter de impact. Bijvoorbeeld: "We gebruiken deze inzichten om te 

bepalen waar we volgend kwartaal in gaan investeren." Zo wordt medewerkersfeedback een onderdeel van de 

besluitvorming, in plaats van een los HR-instrument. 

Welke medewerkers-KPI's ondersteunen de strategie? Maak duidelijk welke KPI's bijdragen aan het realiseren van de 

organisatiedoelstellingen. Denk aan bevlogenheid, verlooprisico, de effectiviteit van managers en de prestatieomgeving van 

teams. Door deze indicatoren op te nemen naast de financiële en operationele KPI's waarop de organisatie al stuurt, worden 

medewerkersinzichten een integraal onderdeel van de strategische sturing. 

Wie is waarvoor verantwoordelijk? Niet elk inzicht vraagt om dezelfde actie. Sommige uitkomsten vragen om een besluit 

van het leiderschap, andere om een gesprek binnen een team of een verdiepend onderzoek door HR. Door vooraf 

eigenaarschap te bepalen, voorkom je dat alle opvolging automatisch bij HR terechtkomt. 

In welke gesprekken worden de inzichten gebruikt? Medewerkersinzichten hebben alleen waarde als ze worden 

meegenomen op de momenten waarop belangrijke besluiten worden genomen. Zorg er daarom voor dat de resultaten 

structureel terugkomen in strategische overleggen, kwartaalreviews en budgetbesprekingen. Alleen dan worden inzichten 

een vast onderdeel van de manier waarop de organisatie stuurt. 
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2 Richt HR en het platform in voor succes

Zodra het leiderschap op één lijn zit, is de volgende stap: HR. HR is functioneel eigenaar van de luisteraanpak door 

tweejaarlijks een MO uit te voeren, het platform te beheren en de managmentlaag te activeren. Als HR niet goed is ingericht, 

dan zijn managers onvoldoende voorbereid en levert de aanpak niet de juiste inzichten op. De aanpak omvat de 

onboarding van HR in het platform, HRIS-integratie, de governance en het opzetten van de onderzoekstructuur binnen het 

platform. 

3 Bereid managers vanaf het begin goed voor

Nog voordat de eerste vragenlijst wordt verstuurd, is het belangrijk dat managers weten wat zij kunnen verwachten en 

welke rol zij spelen. Houd de boodschap eenvoudig en leg uit waarom de organisatie continu luistert, wat managers met de 

inzichten kunnen doen en wat er van hen wordt verwacht, zodra de resultaten beschikbaar zijn.

Voorbeeld:

"Na iedere meting vind je de resultaten van jouw team in My Effectory, inclusief de belangrijkste 

aandachtspunten en concrete vervolgstappen. Het platform helpt je op weg, zodat je direct aan de slag kunt. 

HR hoeft daarin geen tussenrol meer te spelen."

Maak managers ook duidelijk dat dit geen eenmalige meting is. De vragenlijsten keren regelmatig terug, zodat zij iedere 

keer opnieuw kunnen zien hoe hun team zich ontwikkelt.

De oplossingen van Effectory die je ondersteunen

30+ kant-en-klare HRIS-
integraties

Deze koppelen My Effectory met je 

bestaande HR-systemen, zoals Workday, 

Personio, SAP, Nmbrs en BambooHR. 

Medewerkersgegevens worden 

automatisch gesynchroniseerd, waardoor 

handmatig werk bij iedere meting niet meer 

nodig is. .

Bekijk alle integraties

Communicatie toolkit

Voorziet HR van templates en praktische handvatten om 

medewerkers voor, tijdens en na een meting te informeren. 

Zo maak je het doel van de meting duidelijk, stimuleer je 

deelname en vergroot je het vertrouwen.

Organisatiestructuren in kaart brengen

My Effectory ondersteunt complexe organisatiestructuren, waaronder matrixorganisaties en 

meer, zodat de juiste leiders, managers en HR-teams toegang hebben tot de juiste 

inzichten.

Onboarding specialisten

Zij begeleiden HR bij de inrichting van het platform, de HRIS-

integratie en het opzetten van de onderzoeksstructuur in 

My Effectory.

Wetenschappelijk gevalideerde vragenbibliotheek

Een bibliotheek met gevalideerde vragen rondom de belangrijkste thema’s binnen 

medewerkersfeedback. Deze kunnen worden gekoppeld aan organisatiedoelstellingen en 

KPI’s, zodat inzichten niet alleen betrouwbaar zijn, maar ook strategisch relevant.

Strategiesessie

Deze sessie brengt het doel van de feedbackaanpak 

scherp in beeld door samen de ambities, knelpunten en 

kansen van de organisatie te verkennen. Zo zorgen we 

ervoor dat medewerkersinzichten daadwerkelijk bijdragen 

aan strategische verandering.
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02
Nu de basis staat, is het tijd voor de eerste nulmeting. Dit is het startpunt voor alles wat volgt: de eerste keer dat je een helder, 

organisatiebreed beeld krijgt van hoe teams ervoor staan. Voer deze meting idealiter twee keer per jaar uit. De eerste meting 

geeft je een uitgangspunt, de tweede laat ontwikkeling zien. Je ziet welke teams vooruitgaan, waar de situatie stabiel blijft en 

waar extra aandacht nodig is. Zo verandert een momentopname in een navigatiesysteem voor de organisatie. Een interval 

van zes maanden geeft teams bovendien voldoende tijd om daadwerkelijk veranderingen door te voeren, zonder 

medewerkers onnodig vaak om feedback te vragen.  

Start met een compleet beeld van je organisatie

Wat je meet 

Een goede nulmeting brengt twee zaken samen: bevlogenheid (de bereidheid om bij te dragen) en de prestatieomgeving (de 

mate waarin teams beschikken over de juiste randvoorwaarden om succesvol te zijn, zoals leiderschap, processen en 

systemen). Bevlogenheid alleen is niet voldoende. Medewerkers kunnen gemotiveerd zijn, maar toch niet optimaal presteren 

als de omgeving hen daarin belemmert. Pas wanneer je beide dimensies meet, krijg je inzicht in de vraag of de organisatie 

haar strategie daadwerkelijk kan realiseren.



Twee uitgangspunten voor een sterke nulmeting:

Gebruik een wetenschappelijk gevalideerde vragenlijst  

Dit zorgt ervoor dat je kunt vertrouwen op de uitkomsten, ook 

wanneer het bestuur kritische vragen stelt. Niet alleen de 

vragen die je stelt zijn belangrijk, maar ook de manier waarop 

je ze stelt.

Betrek de hele organisatie 

Een nulmeting moet een volledig beeld geven van de hele 

organisatie, niet slechts van een deel ervan. Dat betekent dat je 

alle medewerkers betrekt en niet alleen een steekproef uitvoert.

Geef managers vanaf de eerste meting de regie

Hier komt een goede voorbereiding van pas. Managers hoeven niet te wachten tot HR de resultaten met hen bespreekt. Zodra de 

meting is afgerond, hebben zij via het platform direct toegang tot de resultaten van hun team en het volledige overzicht. Ze zien in één 

oogopslag welke thema's opvallen, wat medewerkers hebben aangegeven en welke vervolgstappen zij kunnen nemen. 

De oplossingen van Effectory die je ondersteunen

Smart Organization Scan

De Smart Organization Scan meet zowel bevlogenheid als de 

prestatieomgeving aan de hand van 32 wetenschappelijk 

gevalideerde vragen. De resultaten worden direct zichtbaar in de 

Effectiviteitsmatrix, zodat je ziet hoe ieder team ervoor staat. 

Effectiviteitsmatrix: Plaatst ieder team in één van vier segmenten: 

effectief, onderbenut, afgehaakt of niet effectief. Zo zien leiders in één 

oogopslag waar teams staan en waar aandacht nodig is.

Effectiviteit

Prestatieomgeving

100%
Marketing

Afgehaakt Effectief

Sales Finance

IT

Product

Niet effectief Onderbenut

0% 100%

Bevlogenheid

Resultaten dashboard

Het dashboard geeft leiders en HR 

direct inzicht in de belangrijkste 

resultaten, inclusief een AI-

gegenereerde samenvatting van 

de belangrijkste thema's. Zo zie je 

snel wat opvalt, voordat je verder 

de diepte ingaat. 

People Strategy Consultants & Customer Success Managers

Zij ondersteunen je bij elke stap: van de nulmeting en het interpreteren van 

resultaten tot het bepalen van prioriteiten en het vertalen van inzichten naar 

concrete acties. Zo haal je maximale waarde uit het platform én uit de feedback 

van medewerkers.

Focusweergave

Het geeft managers in My Effectory 

inzicht in de resultaten van hun 

eigen team, de drie belangrijkste 

verbeterpunten en de feedback uit 

open antwoorden. 

9



Goed om te weten 

Het Beste Werkgever-label

Met de Smart Organization Scan komt jouw organisatie in aanmerking voor het 

onafhankelijke Beste Werkgever-label. Deze jaarlijkse erkenning wordt toegekend 

aan organisaties die, op basis van medewerkersfeedback, hoger scoren dan de 

regionale benchmark op Employer Excellence en eNPS. Er komt geen jury of 

aanvraagprocedure aan te pas. Voor HR-leiders is het een betrouwbare erkenning 

die laat zien dat medewerkers zich gehoord en gewaardeerd voelen en dat de 

organisatie een aantrekkelijke werkgever is – voor huidige én toekomstige 

medewerkers.

Lees meer

03
De nulmeting is afgerond. Je weet nu hoe ieder team ervoor staat: welke teams goed presteren, waar aandacht nodig is en 

waar risico's liggen. De volgende stap hangt af van wat de inzichten laten zien. 







Opvolging kan verschillende vormen aannemen. Denk aan een gerichte pulsemeting om de oorzaak van een resultaat beter te 

begrijpen, een teamgesprek om de uitkomsten samen te bespreken of een concreet actieplan wanneer de vervolgstappen al 

duidelijk zijn. Als er aanvullende informatie nodig is, richt je je op het specifieke team of thema dat uit de nulmeting naar voren 

is gekomen, niet op de organisatie als geheel. 







Welke vervolgstap je ook kiest, één principe blijft hetzelfde: koppel altijd terug naar medewerkers. Laat weten wat er met hun 

feedback gebeurt, maar ook wat niet verandert en waarom. Medewerkers blijven alleen eerlijk feedback geven als ze zien dat 

hun input serieus wordt genomen. Stilte is uiteindelijk de grootste bedreiging voor de bereidheid om deel te nemen. 

Volg op waar het écht nodig is

Kies de juiste vervolgstap

Iedere nulmeting levert andere inzichten op. Neem daarom de tijd om de resultaten te analyseren en te bepalen welke 

opvolging het meeste effect heeft. Hieronder vind je enkele voorbeelden. 

Is een team in de Effectiviteitsmatrix aangemerkt als 'niet effectief' of 'afgehaakt'? Dan kan een gerichte pulsemeting of 

gesprek met het team helpen om beter te begrijpen wat de resultaten veroorzaakt en welke acties nodig zijn. 

Ligt de uitdaging in de teamdynamiek? (Bijvoorbeeld: hoe het team samenwerkt of hoe de rollen zijn verdeeld?) Dan biedt een 

verdiepend teamdiagnostisch onderzoek meer inzicht in bijvoorbeeld samenwerking, rolverdeling en besluitvorming. 

Scoort een thema, zoals psychologische veiligheid of veranderbereidheid, organisatiebreed laag? Dan kan een verdiepende, 

organisatiebrede meting op dat specifieke onderwerp helpen om de onderliggende oorzaken in kaart te brengen. Dit kan een 

gerichte pulsemeting zijn over dat specifieke thema, of een uitgebreidere vragenlijst met gevalideerde vragen, afhankelijk van 

hoe diepgaand het onderzoek moet zijn. 

Blijkt leiderschap of management een belangrijke factor? Dan kunnen gespecialiseerde leiderschapsinstrumenten uitkomst 

bieden. Deze combineren zelfreflectie met feedback van het team en helpen leidinggevenden inzicht te krijgen in hoe zij worden 

ervaren, waar ontwikkelingskansen liggen en welke acties de meeste impact kunnen maken. 

Zijn de resultaten al duidelijk genoeg? Dan is een extra meting niet nodig. Soms is een concreet actieplan, een goed gesprek of 

een gerichte interventie voldoende om de volgende stap te zetten.
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Goed om te weten 

Wil je de voortgang volgen?

Een korte kwartaalmeting kan helpen om specifieke thema's of teams te blijven volgen. Wil je dicht 

op de organisatie blijven zonder medewerkers te vaak om feedback te vragen? Met 

Steekproeftrekkingen nodig je bij iedere meting een willekeurige groep medewerkers uit. Zo hoeft 

niet iedereen elke keer deel te nemen en heb je, na verloop van tijd, toch een compleet beeld.

Pulse onderzoek 1/8

Ik heb plezier  

in mijn werk

Compleet  

mee oneens

Compleet  

mee eens

Weet ik niet

Mijn werkzaamheden sluiten 

aan bij wat ik goed kan

Compleet  

mee oneens

Compleet  

mee eens

Weet ik niet

Zodra de opvolging in gang is gezet, is het tijd voor de volgende meting. Door deze twee keer per jaar uit te voeren, zie je welke 

teams zich ontwikkelen, waar opnieuw aandacht nodig is en waar nieuwe risico's ontstaan. Zo groeit een eenmalige meting uit 

tot een continu systeem waarmee je de ontwikkeling van de organisatie volgt en ondersteunt. Het ritme is eenvoudig: 

nulmeting → verdiepen → gerichte opvolging → opnieuw meten. 

Compleet  

mee oneens

Ik weet welke resultaten  

er van mij worden verwacht

Weet ik niet

Compleet  

mee eens

Mijn werk geeft mij energie

Wat maakt opvolging succesvol? Compleet  

mee oneens

Compleet  

mee eens

Interpreteer, voordat 

je handelt

Een score is een 

aanleiding om verder 

te kijken, niet om 

direct in actie te 

komen. 

Kies bewust

Twee acties goed 

uitvoeren, levert meer 

op dan vijf acties half 

oppakken. Stem de 

opvolging af op wat 

de resultaten laten 

zien.

Koppel terug naar 

medewerkers

Laat weten welke 

acties worden 

genomen, welke niet 

en waarom.

Geef richting en 

stimuleer lokaal 

eigenaarschap 

Het bestuur bepaalt 

de prioriteiten, 

managers vertalen 

die naar hun team en 

HR ondersteunt waar 

nodig.

Maak er een 

gewoonte van

Maak continu 

luisteren onderdeel 

van de dagelijkse 

praktijk, zodat je ook 

tussen de grote 

MTO’s door zicht 

houdt op wat er 

speelt.

De oplossingen van Effectory die je ondersteunen

Teamontwikkeling ScanMy team made sure I feel welcome

Een verdiepend onderzoek dat inzicht geeft in de samenwerking 

en dynamiek binnen teams.

Stronl

disar ee

Stronl

ar ee

Ontdek meer
I feel free to approach my colleagues 

for uestions

Teamontwikkeling Scan 5/30

Duidelijke doelen


& verantwoordelijkheden

2 vragen

Een belangrijk kenmerk van een succesvol


team is dat er een gemeenschappelijk


doel is en het duidelijk is wat ieders


bijdrage hieraan is.

Happy Company

 De teamdoelen zijn


duidelijk voor iedereen

Compleet  

mee oneens

Compleet  

mee eens

Weet ik niet

Het is duidelijk wie welke 

verantwoordelijkheden heeft

Stimme  

überhaupt 


nicht zu

Stimme  

auf jeden  

Fall zu

Ich weiß es nicht

Teamontwikkeling
Scores

Duidelijke doelen 
& verantwoordelijkheden 

7.9
Inzichten

7.5
Inzichten

Goede afstemming van het werk 

9.2
Inzichten

De teamdoelen zijn 

duidelijk voor iedereen 

Het is duidelijk wie welke 

verantwoordelijkheden 

heeft

We weten wat er prioriteit 

heeft binnen ons team 

Communicatie toolkit

De toolkit biedt HR praktische 

templates en richtlijnen om 

resultaten, inzichten en opvolgacties 

helder te communiceren naar 

medewerkers.

Your Feedback

Biedt medewerkers een persoonlijke 

omgeving waarin zij hun eigen 

feedback kunnen terugzien en 

samen met hun team het gesprek 

kunnen aangaan.

Impact toolkit

De toolkit ondersteunt organisaties 

bij het omzetten van inzichten in 

acties die leiden tot blijvende 

verandering.

Smart sensing

Een uitgebreide set wetenschappelijk 

gevalideerde vragen waarmee HR en 

managers gericht kunnen 

doorvragen op specifieke thema’s of 

teams, beter begrijpen wat 

resultaten veroorzaakt en 

ontwikkelingen over tijd kunnen 

volgen.

Stronl

disar ee

Stronl

ar ee
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Hoe je managers in staat 
stelt om met 
onderzoeksresultaten

aan de slag te gaan 
Welke vorm van opvolging je ook kiest, echte verandering ontstaat pas wanneer managers de resultaten van hun team 

begrijpen én weten wat de volgende stap is. 







In de praktijk betekent dit dat managers de resultaten niet alleen voor zichzelf bekijken, maar deze actief meenemen in het 

teamgesprek. Samen bespreken zij wat uit de feedback naar voren komt, welke thema’s aandacht vragen en waar het team 

zich de komende periode op wil richten. De gespreksgidsen en aanbevolen focusgebieden in het platform helpen om deze 

gesprekken op een gestructureerde en constructieve manier te voeren. Zo zien medewerkers wat er met hun feedback gebeurt 

en bepalen zij samen met hun manager de vervolgstappen. Zo sluit je de feedbackcyclus.






Eén boodschap moet vanaf het begin duidelijk zijn: de inzichten zijn bedoeld om teams te helpen leren en ontwikkelen, niet om 

managers te beoordelen of onderling te vergelijken. Zodra managers het gevoel krijgen dat ze worden afgerekend op de 

resultaten van hun team, neemt hun betrokkenheid af en worden medewerkers terughoudender in het geven van eerlijke 

feedback. 







Na verloop van tijd verandert er iets. Managers wachten niet langer op de organisatiebrede meting om te weten hoe het met 

hun team gaat. Ze zetten zelf korte, gerichte metingen in wanneer daar aanleiding voor is, bijvoorbeeld tijdens een 

verandering, bij oplopende spanningen of rond een nieuw project. Zo verschuift luisteren van een HR-proces naar een vast 

onderdeel van effectief leiderschap.

De oplossingen van Effectory die managers ondersteunen

Leiderschapskompas

Combineert een wetenschappelijk 

onderbouwde zelfevaluatie met feedback van 

het team. Hierdoor krijgen managers inzicht in 

hoe hun leiderschap wordt ervaren, waar 

ontwikkelkansen liggen en welke acties de 

meeste impact maken.

Ontdek meer

Partner

Deelt 

verantwoordelijkheid 

door samenwerking

Ondersteuner

Biedt middelen actief aan  

en ondersteunt ontwikkeling

Stuurt aan en neemt 

beslissingen

Baas

Coach

Moedigt het team aan 

om onafhankelijk te 

denken en handelen

Focusweergave
I trust the strategy of co mpany name

reate action This is relevant This is not relevant right now

Geeft managers inzicht in de belangrijkste 

aandachtspunten binnen hun team en biedt 

concrete suggesties voor vervolgstappen, 

zodat inzichten sneller worden omgezet in 

actie.
F

Support wiki

Frank e Boer

Effectory B..

Your team is already getting this 

right

These are uestions where improvement 

will have the most impact on your team 

results.

C  

eading Change

I am proud to or at Co mpany B V

Engagement

I eno y doing my or  tass

Engagement

I feel that I fit in Company B V

Engagement

reate action This is relevant This is not relevant right now

88%

8%

80%

Coordinator

YOUR VOICE - Employee Listening '25 Manager’s Hub

Home
Filter: Product 22 Jul 2023 22 Aug 2023

Surveys
Overview Focus View Themes Questions Open answers Scores Topics & Ideas Reports Action Planner

All surveys

Projects
Response rate 80% 5% eNPS 56 2%

360 feedback

Organization
AT FIRST GLANCE

Your team is not fully utilized

50%

80% is engaged

vs previous survey

Explore

100%

Detached Effective

People are motivated and involved, but something in the way the team is 

organized or supported may be holding them back. The Performance 

Environment may not be providing the clarity and support needed to 

make use of the energy that is already there.

What does this mean?

5%

40% can perform effectively

vs previous survey

Explore

P
e

rf
o

rm
a

n
c

e
 E

n
v

ir
o

n
m

e
n

t

0%

55%

Ineffective

Previous

77%

Not fully utilized

Product

Effectory B.V.

100%

Engagement score

W   h y these focus areas

This is here your attention 

matters most

These are the areas where your team is 

performing well. Share these wins with 

your team to keep the momentum going

Within my organisation the or processes are e ll organised

Managing systems

 action created View action

6 %

reate action This is relevant This is not relevant right now

My si lls  a bilities fit e ll in my o b %

Providing Direction

%

Actieplanner

Structureert de opvolging rondom de 

belangrijkste actiepunten, zodat managers 

resultaten sneller kunnen omzetten in concrete 

acties
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Wat deze aanpak je 
organisatie oplevert

Het opzetten van een systeem waarmee je continu zicht houdt op hoe teams ervoor staan, 

vraagt in het begin een bewuste investering. Maar zodra de basis staat — met een vaste 

nulmeting, gerichte opvolging en managers die werken met actuele inzichten — begint de 

organisatie merkbaar te veranderen.

Je beschikt op elk moment over actuele en betrouwbare inzichten in hoe teams functioneren. Wanneer de CEO vraagt of de 

medewerkersstrategie werkt, hoef je niet langer te vertrouwen op aannames of losse signalen. Je kunt laten zien waar teams 

sterk presteren, waar risico’s ontstaan en welke acties ondernomen moeten worden. Gesprekken aan de bestuurstafel gaan 

daarmee steeds minder over gevoel en steeds meer over feiten. 



Managers worden bovendien minder afhankelijk van HR voor het interpreteren van de resultaten. Zodra een meting is 

afgerond, hebben zij direct toegang tot de data, de context en mogelijke vervolgstappen. Naarmate zij meer ervaring opdoen, 

gaan de beste managers zelf actief luisteren naar wat er speelt binnen hun team. Ze voeren betere gesprekken, signaleren 

uitdagingen eerder en kunnen sneller bijsturen. Dat vergroot niet alleen hun effectiviteit, maar ook hun zelfvertrouwen als leider, 

en scheelt HR bakken met tijd. 



Ook medewerkers merken het verschil. Ze zien dat hun feedback serieus wordt genomen, dat er iets mee gebeurt en dat 

keuzes worden toegelicht. Medewerkersonderzoeken voelen daardoor niet langer als een jaarlijkse verplichting, maar als een 

waardevol moment waarop hun stem daadwerkelijk verschil maakt. De respons blijft hoog, de inzichten blijven relevant en het 

vertrouwen in de luisteraanpak groeit. 



Organisaties die deze manier van werken omarmen, zijn niet alleen beter in staat om succesvol met verandering om te gaan. 

Ze worden ook organisaties waar mensen graag werken én willen blijven. Het Beste Werkgever-label, volledig gebaseerd op 

medewerkersfeedback, is daarvan een krachtige bevestiging. 







Dan wordt slim luisteren naar medewerkers geen HR-initiatief meer, maar een vast onderdeel van hoe de organisatie leiding 

geeft, leert en groeit. 

De positieve ervaring die wij in al die jaren hebben opgedaan met Effectory en de vergelijkende branchecijfers zijn hierbij 

doorslaggevend," zegt Iraja. "De portal van Effectory is ook erg gebruiksvriendelijk. Leidinggevenden kunnen precies zien hoeveel 

procent van hun medewerkers het onderzoek hebben ingevuld. Dit inzicht is erg duidelijk en geeft veel ondersteuning. We zijn ervan 

overtuigd dat een medewerkerstevredenheidsonderzoek niet iets eenmaligs is en vinden het dan ook belangrijk dat het op alle 

niveaus in de organisatie leeft. Zo bereiken we met elkaar onze doelen."

Iraja Rijken-Hospers

Sr. Beleidsadviseur Mens & Organisatie, Da Vinci College
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Wanneer de directie moeilijk 
doet over investeringen en hoe 
je dit weerlegt 

"Het is te duur. We 

staan onder druk 

om kosten te 

besparen."

Antwoord:

Investeren in medewerkers betaalt zich altijd terug. Teams met een hoge bevlogenheid zijn 23% 

winstgevender en hebben 51% minder verloop dan minder bevlogen teams. Bovendien kost het 

vervangen van één medewerker gemiddeld 40% tot 200% van een jaarsalaris. Eén voorkomen vertrek 

of een verandertraject dat wél slaagt, kan de investering al terugverdienen. 

"Managers gaan 

toch niets met de 

resultaten doen."

Antwoord:

Wanneer managers niet in actie komen, ligt dat meestal niet aan onwil. Vaak ontbreekt het aan 

duidelijke verwachtingen, vertrouwen in het interpreteren van de resultaten of inzicht in wat de 

volgende stap zou moeten zijn. Leidinggevenden spelen hierin een cruciale rol door duidelijke 

prioriteiten te stellen. Daarnaast krijgen managers via My Effectory direct toegang tot de resultaten 

van hun team, inclusief AI-gegenereerde samenvattingen en concrete aanbevelingen voor 

vervolgstappen. Managers zijn verantwoordelijk voor 70% van de verschillen in bevlogenheid. Hen 

goed ondersteunen in hun rol is daarmee geen nice-to-have, maar een essentiële voorwaarde voor 

succes. 

"Medewerkers 

zullen toch niet 

eerlijk antwoorden. 

De respons blijft 

vast weer laag."

Antwoord:

Eerlijke feedback en een hoge respons hangen vooral af van één ding: zien medewerkers dat er iets 

met hun feedback gebeurt? Opvolging hoeft daarbij niet altijd groots of complex te zijn. Soms is een 

teamgesprek of een gerichte pulsemeting al voldoende. De vragenlijsten van Effectory zijn volledig 

anoniem en de data wordt opgeslagen in ISO 27001-gecertificeerde datacenters binnen de EU. 

Uiteindelijk ontstaat vertrouwen niet alleen door anonimiteit, maar vooral door zichtbaar opvolging 

te geven aan feedback. 

"Wat als we 

problemen 

ontdekken die we 

niet kunnen 

oplossen? Is het 

dan niet beter om 

het niet te vragen?"

Antwoord:

Niet ieder signaal vraagt om directe actie. Het is belangrijker om transparant te zijn over wat je wel 

oppakt, wat niet, en waarom. Vooral wanneer je ervoor kiest om ergens geen actie op te 

ondernemen, versterkt een open uitleg het vertrouwen. Medewerkers begrijpen dat niet alles direct 

kan worden opgelost. Wat het vertrouwen ondermijnt, is om wel feedback te vragen en vervolgens 

niets meer te laten horen. Oftewel: "We hebben jullie gehoord, maar gaan hier op dit moment niet 

mee aan de slag. En dit is waarom." Dat werkt beter dan stilte.  

"We zitten 

midden in een 

reorganisatie. Dit 

is niet het juiste 

moment."

Antwoord:

Juist tijdens een reorganisatie zijn actuele medewerkersinzichten onmisbaar. Zonder die inzichten 

neemt de directie beslissingen over structuur, rollen en communicatie op basis van aannames in 

plaats van feiten. Slechts 32% van de organisaties slaagt erin verandering op een gezonde manier te 

laten landen. Organisaties die verandering succesvol begeleiden, weten hoe medewerkers reageren 

terwijl de verandering nog gaande is – niet pas achteraf.

14

https://www.gallup.com/q12-employee-engagement-survey/
https://www.gallup.com/q12-employee-engagement-survey/
https://www.gallup.com/workplace/646538/employee-turnover-preventable-often-ignored.aspx
https://news.gallup.com/businessjournal/182792/managers-account-variance-employee-engagement.aspx
https://www.effectory.com/nl/privacy-en-cookiebeleid/
https://www.gartner.com/en/newsroom/press-releases/2025-07-08-gartner-hr-research-finds-just-32-percent-of-business-leaders-report-achieving-healthy-change-adoption-by-employees
https://www.gartner.com/en/newsroom/press-releases/2025-07-08-gartner-hr-research-finds-just-32-percent-of-business-leaders-report-achieving-healthy-change-adoption-by-employees


Over  
Effectory 
Al 30 jaar helpt Effectory CHRO’s ontwikkelen met de 

stem van hun medewerkers. Wat begon als een pionier 

op het gebied van medewerkersfeedback, is uitgegroeid 

tot een van Europa’s toonaangevende platformen voor 

organisatieontwikkeling. Met wetenschappelijk 

gevalideerde onderzoeken, AI-gedreven analyses en de 

expertise van meer dan 200 specialisten helpen we HR-

leiders en bestuurders om medewerkersinzichten om te 

zetten in onderbouwde beslissingen en blijvende impact. 

CHRO’s in meer dan 1.200 organisaties in uiteenlopende sectoren, van zorg tot onderwijs 

en overheid, vertrouwen op Effectory om inzicht te krijgen in wat er speelt binnen hun 

organisatie en om gericht te bouwen aan betere prestaties, bevlogenheid en 

verandering. 







Ons platform wordt ontwikkeld, gehost en beheerd in Europa. Daarbij voldoen we aan 

de hoogste standaarden op het gebied van informatiebeveiliging en privacy, 

waaronder ISO/IEC 27001:2022, ISO/IEC 27701, SOC 2 Type 2 en FSQS. Uiteraard werken wij 

volledig volgens de AVG (GDPR), want medewerkersfeedback is alleen waardevol 

wanneer medewerkers erop kunnen vertrouwen dat hun gegevens zorgvuldig worden 

beschermd. 







Daarnaast erkennen we jaarlijks organisaties die uitblinken in de beleving van hun 

medewerkers. Het Beste Werkgever-label wordt volledig toegekend op basis van 

medewerkersfeedback en kan niet worden gekocht. Daarmee is het een van de meest 

betrouwbare signalen dat een organisatie haar medewerkers centraal stelt en een 

werkomgeving creëert waarin mensen zich gehoord en gewaardeerd voelen. 
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