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Rotterdam voor iedereen. Samen sterk tegen armoede en schulden.

Werkgevers helpen  
mee bij geldzorgen
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Doorloop de 7 fases met de navigatiebuttons 

rechtsboven in dit document.

Deze verkorte uitgave van het Plan van Aanpak helpt 

werkgevers een beleid te ontwikkelen rondom financiële 

zorgen van medewerkers, met focus op het driestappenplan: 

herkennen, bespreken en doorverwijzen. Het plan bestaat uit 

zeven fasen die onderdeel moeten worden van bedrijfsbeleid.

Aandacht voor geldzorgen is belangrijk, vanwege de ingrijpende gevolgen voor medewerkers 

en de werkgever. Medewerkers zullen pas ruimte ervaren om hulp te zoeken als een duidelijk 

en toegankelijk beleid beschikbaar is. Leidinggevenden moeten weten hoe ze signalen van 

financiële problemen herkennen en welke ondersteuning mogelijk is.
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Fase 1
Draagvlak directie

Fase 1 richt zich op het creëren van draagvlak bij de directie voor het aanpakken van financiële zorgen onder 
medewerkers. Dit is essentieel om integraal beleid te ontwikkelen. De fase bestaat uit verschillende stappen:

Stap 1: Agenderen

Het onderwerp moet op de agenda van de directie 

komen, ondersteund door feiten en cijfers over de 

toenemende financiële zorgen en de gevolgen voor 

zowel medewerkers als werkgevers.

Stap 4: Terugkoppeling bevindingen

De resultaten van de gesprekken worden 

teruggekoppeld en er wordt een gezamenlijke  

keuze gemaakt voor beleid.

Stap 7: Opstellen directieverklaring

Het beleid wordt vastgelegd in een verklaring, 

die door alle directieleden wordt ondertekend en 

goedgekeurd.

Stap 2: Inspreken

Informatie wordt gepresenteerd aan de directie, 

inclusief specifieke risico’s binnen de organisatie, 

zoals het e�ect van levensgebeurtenissen op 

financiële zorgen.

Stap 5: Aanvullende informatie

Indien nodig worden aanvullende gegevens 

gepresenteerd om twijfels weg te nemen

Stap 8: Communiceren directiestandpunt

Het bedrijfsstandpunt wordt gedeeld met 

medewerkers via een zorgvuldig opgesteld 

communicatieplan.

Stap 3: Interviews directieleden

Het is belangrijk om de persoonlijke standpunten van 

directieleden te begrijpen en hen bewust te maken 

van de noodzaak voor actie.

Stap 6: Bijeenkomst bedrijfsstandpunt

De directie en relevante afdelingen komen samen 

om een eenduidig standpunt te formuleren.

Het doel van fase 1 is om het belang van 
financiële zelfredzaamheid en het beleid 
tegen armoede duidelijk te maken binnen  
de organisatie.
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Fase 2
Inventarisatie

In fase 2 wordt de aard en omvang van financiële zorgen, stress en/of armoede onder medewerkers in 
kaart gebracht. Dit is cruciaal voor het ontwikkelen van gericht beleid. De fase omvat het verzamelen 
van zowel harde als zachte gegevens.

Het doel van fase 2 is om zowel 
harde data als gedragskenmerken 
te verzamelen, zodat een volledig  
beeld ontstaat van de medewerkers 
die mogelijk financiële problemen 
ervaren.

Harde gegevens

Er wordt een algemeen overzicht van het 

personeelsbestand opgesteld (aantal medewerkers, 

lee�ijd, salarisschalen, type werk, burgerlijke staat). 

Dit helpt om risicogroepen te identificeren, maar 

gee� geen direct inzicht in financiële problemen.

Ziekteverzuim

Dit kan een indicator zijn van financiële stress, vooral 

als het verzuim te maken hee� met andere factoren 

dan ziekte. 

Loonbeslag

Dit is een concrete aanwijzing van financiële 

problemen, en het aantal en de hoogte van 

loonbeslagen worden geanalyseerd. 

Voorschot- en lening aanvragen 

Deze aanvragen kunnen ook nuttige  

informatie opleveren.

Zachte criteria

Gedragspatronen zoals verzuim van sociale activiteiten, 

verminderde productiviteit, of veranderingen in 

uiterlijk kunnen wijzen op financiële zorgen. Deze 

zijn moeilijker te kwantificeren, maar kunnen door 

leidinggevenden herkend worden. Het is belangrijk 

om voorzichtig te zijn bij het trekken van conclusies 

en altijd het gesprek aan te gaan
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Fase 3
Beleid

Fase 3 richt zich op het opstellen van een e�ectief beleid dat medewerkers met financiële 
zorgen ondersteunt. Dit beleid moet passen bij de cultuur van de organisatie en moet 
duidelijk maken wie verantwoordelijk is voor het bieden van hulp. Daarnaast moet het 
beleid gericht zijn op het creëren van een veilige ruimte voor medewerkers om hulp te 
vragen, zonder dat ze zich gestigmatiseerd voelen. Het gesprek met medewerkers moet 
open, ondersteunend en oordeelloos zijn, waarbij passende hulp wordt geboden, al dan 
niet met externe partners. Het verstrekken van leningen of voorschotten is een optie, 
maar moet zorgvuldig worden overwogen vanwege de mogelijke nadelen.

Bedrijfsstandpunt

Het bedrijfsstandpunt bepaalt hoe 

de organisatie zich positioneert 

ten opzichte van medewerkers 

met financiële zorgen. Het moet 

duidelijk zijn voor medewerkers 

dat de organisatie hun ondersteunt 

bij financiële problemen, zonder 

stigmatisering of sancties. Dit 

standpunt moet in de cultuur van de 

organisatie worden geïntegreerd, 

waarbij er ruimte is voor open 

gesprekken en het melden van zorgen 

zonder angst voor repercussies.

Verantwoordelijkheid

Het is essentieel om vast te 

stellen wie binnen de organisatie 

verantwoordelijk is voor het 

beleid rondom financiële zorg van 

medewerkers. Dit kan liggen bij de 

lijnmanagement of een stafafdeling, 

afhankelijk van de omvang van 

de problematiek. De keuze moet 

ook rekening houden met de 

vaardigheden van medewerkers om 

financiële problematiek te herkennen 

en de juiste gesprekken te voeren.

In- of externe ondersteuning

Gezien de complexiteit en 

gevoeligheid van financiële 

problemen, moet worden 

overwogen of de organisatie interne 

ondersteuning kan bieden, of dat 

externe hulp nodig is. Externe hulp 

kan noodzakelijk zijn wanneer de 

problematiek complex is of wanneer 

interne kennis en ervaring niet 

toereikend zijn.

Wanneer in gesprek?

Het beleid moet duidelijke 

criteria stellen voor wanneer een 

gesprek moet worden aangegaan 

met medewerkers die mogelijk 

financiële problemen ervaren. Dit 

kan bijvoorbeeld zijn bij loonbeslag, 

ziekteverzuim, verzoeken om 

voorschotten of leningen, of 

afgenomen productiviteit. Zachte 

criteria, zoals veranderingen in 

gedrag of uiterlijk, kunnen ook 

aanleiding geven voor een gesprek, 

maar dit vereist een zorgvuldige 

benadering.
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Interne gesprekspartners

De keuze om interne gespreks-

partners in te zetten is afhankelijk 

van factoren zoals de grootte van 

de organisatie, de aard van de 

problematiek, en de bedrijfscultuur. 

Interne gesprekspartners kunnen 

voordelen bieden, zoals korte lijnen 

en een betere band met medewerkers, 

maar er zijn ook nadelen, zoals 

ongemak bij persoonlijke relaties of 

gebrek aan kennis en ervaring.

Onderkennen

Het onderkennen van financiële 

zorgen is de eerste stap naar een 

oplossing. Het beleid moet ruimte 

bieden voor het onderkennen van 

verschillende oorzaken van financiële 

problemen, van levensgebeurtenissen 

tot onverstandige keuzes. Het beleid 

moet gericht zijn op het oplossen van 

problemen zonder te oordelen.

Herkennen

Zodra financiële zorgen zijn 

onderkend, is het belangrijk ze te 

herkennen. Dit vereist empathie en 

daadwerkelijke interesse van collega’s 

en leidinggevenden. Het beleid moet 

collega’s in staat stellen om signalen 

op te merken en hen de ruimte geven 

om een gesprek aan te gaan.

Juiste gesprek voeren

De manier waarop het gesprek met 

medewerkers wordt gevoerd, is 

cruciaal. Het beleid moet aangeven 

wie het gesprek zal voeren en welke 

vaardigheden en kennis vereist 

zijn. Het gesprek moet open en 

ondersteunend zijn, met de nadruk  

op vertrouwen en het aanbieden  

van hulp.

Passende hulp

Het beleid moet ook bepalen welke 

hulp wordt aangeboden, waarbij 

rekening wordt gehouden met de 

bedrijfscultuur en de aard van de 

financiële zorgen. Dit kan variëren van 

interne zorg tot externe, professionele 

ondersteuning. In gevallen van 

complexe problematiek kan externe 

hulp noodzakelijk zijn.

Partners

Als externe partners worden 

ingeschakeld, moeten er duidelijke 

criteria zijn voor de keuze van deze 

partners. Deze moeten passen 

bij de aard van de problemen, de 

bedrijfscultuur en de verwachtingen 

van medewerkers. In Rotterdam, 

bijvoorbeeld, kunnen medewerkers 

direct hulp krijgen via gemeentelijke 

diensten of via andere lokale partners.

Voorschotten en leningen

Het beleid moet duidelijk maken of de 

organisatie voorschotten of leningen 

aan medewerkers verstrekt. Dit 

moet zorgvuldig worden overwogen, 

aangezien het verstrekken van 

voorschotten of leningen fiscale 

gevolgen kan hebben en mogelijk niet 

leidt tot een structurele oplossing voor 

de financiële problemen. Als leningen 

worden verstrekt, moeten duidelijke 

voorwaarden worden afgesproken.

Het doel van fase 3 is het 
opstellen van een e�ectief, 
cultuurpassend beleid dat 
medewerkers met financiële 
zorgen veilig, oordeelloos en 
verantwoord ondersteunt, 
eventueel met externe hulp.
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Fase 4
Opleiden

Opleiding en training zijn essentieel voor een e�ectieve aanpak van financiële zorgen bij medewerkers. 
Functionarissen moeten niet alleen kennis hebben van de theorie, maar ook praktische vaardigheden 
ontwikkelen om gesprekken op een empathische en niet-oordelende manier te voeren. Bewustwording 
en signalering zijn de eerste stappen, gevolgd door concrete technieken om gesprekken te starten en 
financieel kwetsbare medewerkers te ondersteunen. Door deze trainingen wordt de organisatie in staat 
gesteld een ondersteunende cultuur te creëren waarin medewerkers zich veilig voelen om hulp te zoeken.

Training verantwoordelijke functionarissen

Functionarissen die verantwoordelijk zijn voor de operationele uitvoering van het 

beleid moeten getraind worden in: . Onderkennen van financiële problematiek. . Herkennen van signalen van financiële zorgen. . Het voeren van gesprekken over dit onderwerp op een juiste manier.

Deze functionarissen moeten een neutraal theoretisch kader tot hun beschikking 

krijgen, zodat ze op een e�ectieve en professionele manier met de problematiek 

kunnen omgaan. Dit theoretisch kader moet hen in staat stellen om de problematiek 

goed te duiden en oplossingsgericht te werken.

Als gekozen wordt voor interne  

ondersteuning, kan de opleiding 

worden uitgebreid met een ‘train 

de trainer’-programma. Hierdoor 

kunnen nieuwe functionarissen  

in de toekomst ook op dezelfde, 

consistente manier werken en zo 

het beleid duurzaam uitvoeren.

Training gesprekspartners

Als interne gesprekspartners worden ingezet, is het van cruciaal belang dat zij de 

juiste gesprekstechnieken beheersen. Dit kan met behulp van bewustwordingssessies 

waarin ze inzicht krijgen in verborgen armoede en in de groeiende groep werkenden. 

Dit kan worden gedaan door middel van voorbeelden, cijfers en gesprekken met 

ervaringsdeskundigen. Zo krijgen gesprekspartners meer empathie en begrip voor de 

situatie van medewerkers die met financiële problemen worstelen.

In signalerings- en gesprekstrainingen leren leidinggevenden en andere 

functionarissen die de eerste signalen van financiële zorgen opvangen hoe ze 

verborgen armoede kunnen signaleren, hoe ze empathisch kunnen reageren en 

oordeelloos het gesprek kunnen voeren.

Concrete gesprekstechnieken helpen om op de juiste wijze een moeilijk gesprek 

aan te gaan en een sfeer te creëren waarin medewerkers zich veilig genoeg voelen 

om over financiële zorgen in gesprek te gaan.

De training moet ook tips bevatten over hoe het gesprek te starten, zowel in 

groepsverband als één-op-één. Dit is essentieel om een cultuur te creëren waarin 

financiële problematiek bespreekbaar is en medewerkers zich gesteund voelen.

Het doel van fase 4 is om 
functionarissen te trainen in theorie 
en empathische gespreksvoering, 
zodat zij financiële zorgen tijdig 
signaleren en e�ectief ondersteunen, 
wat leidt tot een veilige en open 
organisatiecultuur.
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Fase 5
Communicatie

In deze fase wordt een communicatieplan 
opgesteld. Dit plan moet de juiste kanalen, 
content en frequentie bepalen, waarbij 
het belangrijk is de boodschap aan te 
passen aan de doelgroep. De communicatie 
moet aansluiten bij de leefwereld van 
werknemers met geldzorgen, die vaak 
anders reageren dan mensen zonder 
financiële zorgen.

In de content moet het bedrijfsstandpunt regelmatig 

herhaald worden vanuit verschillende hiërarchische 

lagen, waarbij een belangrijke rol is weggelegd voor 

de directie. De communicatie moet gericht zijn op 

informatievoorziening (meldpunt, beschikbare hulp) 

en op het opbouwen van vertrouwen.

De gekozen communicatiekanalen moeten zorgvuldig 

worden afgestemd op de samenstelling van het 

personeelsbestand.

Het doel van fase 5 is het opstellen van een 
e�ectief, doelgroepgericht communicatieplan 
dat werknemers met geldzorgen informeert, 
vertrouwen opbouwt en via passende kanalen 
de boodschap van ondersteuning frequent 
herhaalt vanuit alle lagen.
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Fase 6
Implementatie

In fase 6 wordt het beleid dat in de voorgaande fasen 
is ontwikkeld, daadwerkelijk uitgevoerd. Dit houdt in 
dat alle besluiten die zijn genomen, zoals de toewijzing 
van verantwoordelijkheden, het inrichten van een 
meldpunt, het aanwijzen van functionarissen voor 
gesprekken en het opzetten van een opleidingstraject, 
nu in de praktijk worden gebracht.

Training en voorbereiding

Functionarissen die de gesprekken 

met medewerkers voeren, moeten 

worden getraind in het onderkennen 

van signalen van financiële problemen 

(harde en zachte signalen) en in 

gesprekstechnieken. Trainingen 

moeten zowel theoretisch als 

praktisch van aard zijn, zodat 

functionarissen uniform en e�ectief 

kunnen handelen.

Verantwoordelijkheden en organisatie

 . De directie bepaalt wie verantwoordelijk is voor het beleid  

en de uitvoering ervan. . Er wordt een meldpunt ingericht waar medewerkers met 

financiële problemen zich kunnen melden. . Er worden afspraken gemaakt met functionarissen die 

verantwoordelijk zijn voor het voeren van gesprekken met 

medewerkers.

Interne of externe uitvoering

 . Als een extern bureau wordt ingeschakeld, moet dit bureau 

een implementatieplan aanleveren, maar er blijven interne 

verantwoordelijkheden. Er moet een interne verantwoordelijke 

worden aangewezen die het externe bureau begeleidt en het 

beleid bewaakt. . Bij interne uitvoering is een uitgebreider implementatieplan 

nodig, waarin de benodigde stappen voor het inrichten van 

meldpunten en trainingen worden beschreven.

Geduld en planning

Implementatie van beleid rondom taboeonderwerpen zoals 

financiële problematiek vraagt tijd. Medewerkers moeten zich 

comfortabel voelen om zich te melden, wat vaak pas na één 

tot twee jaar gebeurt. Het is belangrijk om rekening te houden 

met het langdurige proces van vertrouwen opbouwen en de 

continue opvolging van de initiatieven. Afspraken moeten 

duidelijk zijn over de overdracht van verantwoordelijkheden 

als nieuwe functionarissen instappen, zodat het proces niet 

verstoord raakt.

Veiligheid en vertrouwen

Medewerkers moeten het volste vertrouwen hebben in de 

directie en de betrokken functionarissen om zich open te 

stellen over hun situatie. De angst voor negatieve gevolgen 

(zoals het verlies van hun baan) kan ertoe leiden dat 

medewerkers de problematiek ontkennen. Vertrouwen en 

zorgvuldige communicatie zijn cruciaal om deze angst weg te 

nemen. De implementatie van het beleid vereist zorgvuldige 

planning en uitvoering. Het succes van het beleid hangt 

niet alleen af van de beschikbare middelen en de juiste 

functionarissen, maar vooral van het creëren van een cultuur 

van vertrouwen en zorg. Het implementatietraject moet 

voldoende tijd krijgen, omdat de e�ectiviteit pas na verloop 

van tijd zichtbaar zal zijn.

Communicatiecampagne

De communicatiecampagne moet 

voorafgaand aan de gesprekken 

starten. Het doel is om medewerkers 

bewust te maken van het beleid 

en het belang van het melden van 

financiële problemen. Vertrouwen 

opbouwen is essentieel. De campagne 

moet medewerkers informeren over 

de beschikbaarheid van hulp en 

het vertrouwelijke karakter van de 

gesprekken.

Het doel van fase 6 is het beleid voor financiële ondersteuning implementeren door 
training, verantwoordelijkheidsverdeling, en een vertrouwens opbouwende communicatie-
campagne, met geduld voor langetermijnsucces en continuïteit.
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Fase 7
Monitoren

In fase 7 draait alles om het meten en 
evalueren van de e�ectiviteit van het beleid, 
de gesprekken en de geboden hulp. 

E�ectiviteit meten

Het monitoren begint met het bepalen van welke 

informatie nodig is om de e�ectiviteit van het 

beleid te beoordelen, in relatie tot de geformuleerde 

doelstellingen.

Casusgegevens en vertrouwelijkheid

Bij het werken aan een specifieke casus hee� de 

functionaris toegang tot niet-geanonimiseerde 

gegevens, maar alleen die informatie die de 

medewerker zelf hee� gedeeld. Dit is belangrijk voor 

een goede doorverwijzing naar hulp.

 . Monitoring biedt inzicht in het algemeen belang 

en maakt het mogelijk om het beleid bij te stellen 

als bepaalde onderdelen onvoldoende e�ectief 

blijken. . Vragen die beantwoord moeten worden zijn: Wie 

doet wat? Wanneer? Met welke middelen? Hoe 

vaak? En welke e�ecten meten we? . Het doel van de monitoring is om vast te stellen 

of het beleid daadwerkelijk de gewenste impact 

hee� en of bijsturing nodig is. Door periodieke 

evaluatie kunnen zwakke plekken in het beleid 

of de uitvoering opgespoord worden, waardoor 

verbeteringen mogelijk zijn.

Privacy en gegevensbescherming

 . Gegevens met betrekking tot de financiële 

situatie van medewerkers zijn gevoelig en 

moeten geanonimiseerd worden gedeeld, in lijn 

met de wetgeving en privacyrichtlijnen. .  Het ‘need-to-know’ principe wordt toegepast: 

functionarissen krijgen enkel toegang tot 

gegevens die zij nodig hebben om hun taken te 

vervullen, niet op basis van hun bevoegdheid. .  Medewerkers moeten zich bewust zijn van welke 

informatie ze kunnen delen en welke ze privé 

kunnen houden. Het doel van fase 7 is om periodiek 
te monitoren en waar nodig het beleid  
bij te sturen.
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Colofon

Dit document is een verkorte uitgave 

van het Plan van Aanpak Werkgevers 

Geldzorgen in vervolg op Handreiking 

Eerste Hulp bij Geldzorgen Werknemers.  

 

Hee� u vragen over dit Plan van Aanpak? 

Stuur dan een e-mail naar:  

geldzorgen@rotterdam.nl
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