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Organisaties hebben goede redenen om florerende medewerkers te koesteren. Werknemers die
floreren hebben namelijk minder vaak last van een burn-out (Porath et al., 2012). De manier
waarop zij hun werk doen levert juist energie op (Quinn, Spreitzer & Lam, 2012). Ook zijn mensen
die floreren gezonder en minder vaak ziek (Spreitzer & Porath, 2012). Ze voelen zich sterker
verbonden met de organisatie en haar doelen en zijn duurzaam succesvol (Porath et al., 2012).

Florerende mensen experimenteren graag met nieuwe ideeén om te groeien en anderen te

inspireren. Organisaties die inzetten op floreren zetten medewerkers aan tot meer creativiteit,
succes en plezier op de werkvloer (Spreitzer et al., 2005).

nderzoek (Bolier et al, 2013) laat zien dat

verschillende strategieén ingezet kunnen

worden om individuen te laten floreren op

het werk. In dit artikel wordt ingegaan op drie
wetenschappelijk bewezen strategieén die in de praktijk
hun nut hebben aangetoond: het uiten van dankbaarheid,
het inzetten van sterke kanten en het inzetten van
narratieve toekomstverbeelding. Bij elke strategie wordt
eerst de wetenschappelijke onderbouwing besproken,
om vervolgens de vertaling te maken naar de praktijk in de
vorm van een casus en een oefening,

1. Dankbaarheid uiten

Onderzoek laat zien dat dankbaarheid een voorspeller is
van zowel positieve gevoelens als van floreren (Jans-Beken,
2017). Uiten van dankbaarheid op het werk verstevigt de
persoonlijke en professionele banden (Lyubomirsky, 2013).
Sterker nog, onderzoek toont aan dat dankbaarheid de
relatie een duwtje in de rug geeft, zodat men zich geroepen
voelt de band verder te verstevigen (Algoe, 2008). Hierdoor
ontstaan gevoelens van integratie en samenwerking: hoe
groter de dankbaarheid die een werknemer uitdrukt
tegenover de anderen, des te groter de sociale cohesie in

het hele team is. Met andere woorden, dankbaarheid is
een ‘bindende factor' (Algoe, Haidt & Gable, 2008).

Ook al is bekend het goede in ons leven beter te
waarderen, toch is niet altijd gemakkelijk om er uiting
aan te geven. Mensen hebben de natuurlijke neiging te
focussen op het negatieve in de omgeving en henzelf; dit
wordt de ‘negativiteitsbias’ genoemd (Baumeister, 2001).
Men schenkt meer aandacht aan negatieve emoties en
feedback dan aan dingen die naar wens verlopen. Gelukkig
is het tonen van dankbaarheid te trainen en kan men leren
om dankbaarder te worden voor wat men heeft en ervaart
in het leven (Wood, 2010).

Weinig mensen relateren dankbaarheid aan werk.
Dankbaarheid is iets om actief te oefenen, niet alleen
thuis, maar zeker ook op de werkvloer. Men kan oefenen
in dankbaarheid op persoonlijk niveau, door bijvoorbeeld
de dankbaarheidsoefening Tel je zegeningen, maar men kan
ook met het gehele team dankbaarheid oefenen.

Casus
Een managementteam van een groot bedriff ontdekte
tijldens een offsite dat ze elkaar als mens en collega meer



wilden waarderen. Tijdens de ‘floreersessie’ werden ze
uitgenodigd elkaar complimenten te geven en samen
bewuster te waarderen wat er al allemaal al goed ging.
De complimenten kregen bij iedereen een plek op een
groot individueel geel karton: de complimentenmuur.
Vervolgens werd alles dat al goed ging, ook waar ze
dankbaar voor waren op hun werk, benoemd en onderling
besproken. Dit kreeg een plek op een groot bord aan de
muur. Daarnaast kreeg het managementteam de opdracht
om hun zegeningen letterlijk te tellen, op te schrijven en te
delen met elkaar. Het ging hierbij om zowel zegeningen op
het werk als zegeningen thuis.

De mt-leden maakten de werkafspraak elkaar bewuster
te waarderen en bewuster hun zegeningen te tellen en
te delen met elkaar, tijdens managementvergaderingen
en dagelijks op de werkvloer, nadat ze allen de natuurlijke
neiging (h)erkenden eerder op het negatieve te richten.
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Daarnaast maakten de mt-leden dagelijks werk van het
bewuster waarderen van hun teamleden door elke dag
aan iemand persoonlijk een compliment te geven, dank
over te brengen en bewust waarderende vragen te stellen;
spontaan op de werkvloer, tijdens een coachings- of
functioneringsgesprek en bij aanvang van de werkdag.
De vragen gingen over de toekomstvisie van de
medewerkers en de positieve bijdrage die iedereen aan het
team kan leveren. Bovendien ontving elke medewerker van
de manager een speciaal ontworpen floreeransichtkaart
thuis met een handgeschreven, persoonlijke boodschap in
de vorm van een compliment. Op de kaart stonden ook

tips en floreerversterkende oefeningen.

De effecten werden besproken tijdens een volgende
offsite. Niet alleen het floreren van de managers bleek
versterkt, maar ook dat van de collega’s. Dit uitte zich in:
meer positieve energie, meer eigen initiatief, meer plezier
(er werd zichtbaar meer gelachen), men sprak elkaar vaker
open en positief aan op gedrag en resultaat, en uitte
een bewustere waardering van elkaars unieke bijdragen.
Bovendien werden de onderlinge relaties hechter.
De werksfeer was duidelijk verbeterd.

Een bewezen effectieve dankbaarheidsoefening (Emmons
& McCullough, 2003) is ‘je zegeningen tellen’. Houd
een kort danklogboek bij waarin je vijff dingen opschrijft
waarvoor je dankbaar bent. Voor veel dingen in ons leven,
groot of klein, mogen we dankbaar zijn. Denk terug aan
de gebeurtenissen van de afgelopen week en noteer vijf
gebeurtenissen waarvoor je dankbaar bent. Deze week
ben ik dankbaar voor... Doe deze oefening een paar keer
per week gedurende een langere periode, bijvoorbeeld

tien weken.

Vaak is men in de benadering van het leren van nieuwe
dingen geneigd te vergeten dat iedereen natuurlijke,
sterke punten bezit. Waar de meeste benaderingen
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probleemgestuurd zijn, houdt positief leren in dat
men groeit (beter wordt) in iets dat al aanwezig is.
Het werken aan sterke punten kent vele, goed onderzochte,
voordelen. Mensen die sterke punten ontwikkelen zijn
geneigd gelukkiger te zijn, beter te presteren, creatiever
en flexibeler (Dubreuil, 2014), meer bevlogen op hun
werk, laten een hogere eigenwaarde zien en hebben meer
(zelf)vertrouwen, ervaren meer plezier en betekenis in hun
werk (Vella-Brodrick, 2009; Harzer, 2012), ervaren minder
stress, laten hoge energieniveaus zien en groeien en
ontwikkelen zich sneller. In algemene zin is men gelukkiger
en voelt men zich gezonder (Seligman, 2005; Brim, 2009).

Een managementteam wilde elkaar beter leren kennen.
Ook wilden ze bewuster gebruikmaken van elkaars sterke
kanten. Ter voorbereiding op de teamsessie vulden de
deelnemers de VIA-sterke kanten-vragenlijst in. Elk mt-lid
vroeg daarnaast aan familie en vrienden feedback over
hun sterke kanten. Doel van de voorbereiding was te

komen tot een top vijf aan individuele sterke kanten en die
mee te brengen naar de teamsessie.

Vervolgens werkte ieder mt-lid in een actieplan een
activiteit specifiek uit om een sterke kant uit hun top 5 op
een nieuwe manier te ontwikkelen. Onderzoek (Seligman
& Steen, 2005) laat zien dat als men ruimte maakt om
sterke kanten op een nieuwe manier te benutten deze
sterken kanten kunnen helpen om welzijn, zelfvertrouwen
en energieniveaus te ontwikkelen. Een mt-lid wilde
bijvoorbeeld zijn nieuwsgierigheid ontwikkelen door vaker
tijdens coachingsgesprekken en vergaderingen open
waarderende vragen te stellen. Een ander mt-lid benutte
zijn humorpotentieel: meetings startten voortaan met
een grap en de werkvioer werd vaker opgevrolijkt met
een goede grap. Weer een ander mt-lid zette zijn sterke
kant ‘vriendelijkheid" bewuster in door onder meer elke
dag teamleden een paar keer te verrassen met een
vriendelijk gebaar - van ijs trakteren tot een gemeend
persoonlijk compliment, en de leidinggevende heeft

geéxperimenteerd met feedback geven op een positieve,
constructieve manier.

Het werken aan sterke
punten kent vele, goed
onderzochte, voordelen.
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Oefening: Talent in actie
Omschrijf je experiment als een elevator pitch: kort, krachtig
en actiegericht, want voor je het weet is de lift boven.
Beschrijf wat voor jou werkt, zodat je deze opdracht elke
dag gemakkelijk kunt uitvoeren.
Onderstaande vragen geven richting bij de creatie van je
experiment:
Welk talent wil ik graag - op een nieuwe manier -
ontwikkelen?
Schets een beeld hoe je werk eruit zou zien als je de
kans zou krijgen dit talent volledig te ontwikkelen.
Noteer snel (niet te veel nadenken) wat er in je opkomt.
Gebruik steekwoorden, tekeningen, symbolen, wat je
maar wilt.
Wanneer is mijn experiment geslaagd?
Welke positieve effecten wens ik? Voor mijn omgeving
en voor mijzelf.
In hoeverre vraag ik om hulp? Zo ja, welke en hoe?
Hoe voorkom ik dat dit experiment eindigt bij het
ministerie van goede voornemens?
Hoe? Wat is mijn eerste (kleine) stap en tweede?
Bedenk bijvoorbeeld twee acties. Maak het SMART.
Wat is mijn - SMART - doel hiermee?

3. Narratieve toekomstverbeelding

Toekomstverbeelding heeft een (wederkerige) samenhang
met positieve gezondheid, welbevinden en veerkracht.
Waarschijnlijk hebben toekomstbeelden effect doordat
Zij een subjectief gevoel van controle over het leven en
motivatie voor het handelen in het hier en nu beinvioeden
(Bandura, 1986). Die samenhang geldt voor zowel
negatieve als positieve denkbeelden en stemmingen
(Melges, 1982). Toekomstbeelden oefenen invioed uit
op iemands voornemens en plannen. Zeker in tijden van
crisis en in een samenleving die steeds complexer wordt,
kan anticiperende, creatieve toekomstverbeelding van
belang zijn om de veerkracht van mensen te verhogen.
Voor het activeren van toekomstverbeelding en het

bieden van persoonlijke en teambetekenisverlening lijkt

een verhalende benadering een geschikte ingang (Sools &
Mooren, 2012).

Toekomstverbeelding heeft
een (wederkerige) samenhang
met positieve gezondheid,
welbevinden en veerkracht.

Onderzoek laat zien dat mensen getraind kunnen worden
in het visualiseren van levendige en gedetailleerde
positieve toekomstbeelden. Zo is er onderzoek gedaan
naar de Beste mogelijke zelf visualisatie (Smeets et al,
2014). Deze interventie bestaat uit een schrijffcomponent
en visualisatiecomponent. Deelnemers schrijven hun
toekomstvisie zo specifiek mogelijk op. Deze toekomstvisie
is gebaseerd op eigenschappen, ontwikkelingen en
prestaties die iemand belangrijk vindt. Vervolgens wordt
dit toekomstbeeld zo levendig mogelijk gevisualiseerd.
Onderzoek suggereert dat bij herhaaldelijke toepassing
(elke avond gedurende twee weken) er een gestage
toename in optimisme is, die ook na de interventieperiode
blijft voortduren (Peters, Meevissen & Hanssen,
2013). Het is een effectieve manier om een heel scala
aan mogelijkheden voor ogen te krijgen. Uitvinders,
wetenschappers, kunstenaars, ondernemers en tal van
anderen geven aan dat ze regelmatig hun fantasie de vrije

loop laten om verder te komen (Pillay, 2017).

Casus

Het managementteam van een lokale bank had een
flinke reorganisatie achter de rug. De teamleden wilden
tijdens een tweedaagse offsite samenwerken aan een
werkklimaatwaariniedereendebesteversievanzichzelflaat
zien. Een werkklimaat waarin het team vol vertrouwen en
energie naar detoekomstkijkt. Sterker nog, eenwerkklimaat
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waarin de mt-leden zelf de gewenste toekomst creéren en
met plezier en voldoening het goede voorbeeld geven.
Tijdens de tweedaagse floreersessie werd de schijnwerper
gericht op de persoonlijke verhalen, de onderlinge
verbondenheid en de mogelijkheden om ervan te leren. Dit
alles gebeurde aan de hand van positieve verhalen over best
practices en hoogtepunten. Persoonlijke piekervaringen en
floreermomenten binnen het team werden gedeeld en tot
welke concrete successen dit had geleid binnen het team.
De positieve verhalen zorgden direct voor goede energie
en zetten een beweging in gang naar een werkklimaat
waarin iedereen kon floreren. De mt-leden vertelden
elkaar wat er allemaal al goed ging. Uit deze persoonlijke
verhalen haalden ze gezamenlijk de sterke punten, de
kansen en de mogelijkheden. De verhalen werden gebruikt
als vonkje voor de verbeelding van de gewenste toekomst
voor het team. Gezamenlijk verbeeldden zij de gewenste
teamtoekomst, presenteerden deze beelden aan elkaar
en bedachten acties om die toekomst in kleine belangrijke
stappen te realiseren.

Oefening: Snapshots voor de toekomst
Schrijff samen in groepen van viff mensen een paar
‘testimonials’ van klanten. Het is een jaar later en
jullie interviewen Kklanten over jullie dienstverlening.
Klanten vertellen over jullie (bijvoorbeeld) gastvrijheid
op verjaardagfeestjes en in het café: klanten zijn jullie
fans geworden. Jullie zijn zicht- en voelbaar gegroeid in
gastvrijheid in de beleving van jullie klanten. Gaaf!
Geef samen bij de creatie van de testimonials minimaal
antwoord op de onderstaande vragen:

Wat zeggen jullie klanten?

Door welke voorbeelden in gastvrijheid zijn

de klanten echt verrast?

Wat maakt dat ze graag terugkomen?

Wat vonden ze vooral fijn aan het warme welkom?

Waardoor wilden ze graag meer kopen

dan waar ze oorspronkelijk voor kwamen?

Bereid een creatieve presentatie voor die jullie

delen met de andere groepen.
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