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Samenvatting 

Het is onvermijdelijk dat er conflicten ontstaan op de werkvloer, bijvoorbeeld door een 

samenwerking of door emoties als jaloezie. Maar hoe wordt met conflicten omgegaan? In het 

persoonlijk leven lijkt vergeving een succesvolle strategie te zijn. Echter is er veel minder 

bekend over de gevolgen van vergeving in de werkcontext. Daarnaast blijken de motieven 

voor vergeving (intrinsiek vs. extrinsiek) belangrijk voor de uitkomst van vergeving. In het 

huidige onderzoek is gekeken naar de samenhang tussen vergeving en burn-out klachten, de 

mediërende rol van piekeren en de modererende rol van motieven voor vergeving op de 

relatie tussen vergeving en piekeren. Door middel van een gemaks- en sneeuwbalsteekproef is 

via een online netwerk een vragenlijst afgenomen (n = 113) bij participanten tussen 18 en 65 

jaar. Uit de resultaten kwam naar voren dat vergeving negatief gerelateerd is aan burn-out 

klachten en dat piekeren deze relatie medieert zodanig dat meer vergeving samenhangt met 

minder piekeren en piekeren vervolgens met minder burn-out klachten. Er is geen bewijs 

gevonden voor de modererende rol van motieven. Samengevat, er is een samenhang gevonden 

tussen vergeving en burn-out klachten en deze relatie blijkt gemedieerd te worden door 

piekeren. Het bevorderen van vergeving op de werkvloer lijkt dan ook een goed idee om 

burn-out klachten te verminderen. 

Sleutelwoorden: vergeving, intrinsieke vs. extrinsieke motieven, burn-out klachten, piekeren. 
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Abstract 

It is inevitable that conflicts arise in the workplace, for example because of cooperations or 

emotions like jealousy. But how do people cope with conflicts? In personal life, forgiveness 

seems to be a successful strategy. However, less is known about the consequences of 

forgiveness in the workplace. In addition, the motives for forgiveness (intrinsic vs. extrinsic) 

seem important for the outcome of forgiveness. The current study looked at the relationship 

between forgiveness and burn-out symptoms, the mediating role of rumination and the 

moderating role of motives for forgiveness on the relationship between forgiveness and 

rumination. Through a convenience and snowball sample, a questionnaire has been taken via 

an online network of participants aged 18-65 (n = 113). The results showed that forgiveness is 

negatively related to burn-out symptoms and that rumination mediates this relationship such 

that more forgiveness is associated with less rumination and then rumination with less burn-

out symptoms. No evidence has been found for the moderating role of motives. In summary, a 

coherence has been found between forgiveness and burn-out symptoms and this relationship 

appears to be mediated by rumination. Therefore, promoting forgiveness at the workplace 

seems a good idea to reduce burn-out symptoms. 

Keywords: forgiveness, intrinsic vs. extrinsic motives, burn-out symptoms, rumination. 
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Inleiding 

Conflicten zijn in het leven vaak onvermijdelijk en gebeuren in verschillende 

contexten. Uit onderzoek van Frone (2000) blijkt dat interpersoonlijke problemen vallen 

onder de meest voorkomende bronnen van ongelukkigheid in het leven van mensen. In het 

onderzoek wordt zelfs gesuggereerd dat het aangaan van slechte relaties een grotere impact 

kan hebben op het leven van individuen dan wanneer positieve relaties worden aangegaan. 

 Een omgeving waar veel interpersoonlijke conflicten kunnen optreden is op de 

werkvloer. Zo ontstaan conflicten op het werk soms doordat collega’s tegenstrijdige doelen 

hebben, doordat zij niet goed kunnen samenwerken of juist door emoties zoals jaloezie en 

frustratie (Jehn, 1997). Verrassend genoeg is er over conflicten op het werk en vooral hoe 

hiermee om te gaan nog vrij weinig bekend, terwijl managers gemiddeld toch twintig procent 

van hun werkuren spenderen aan het proberen op te lossen van conflicten (Thomas & 

Schmidt, 1976). Naast dat conflicten op het werk veelvoorkomend zijn, kunnen ze ook heftige 

gevolgen hebben. Zo blijkt dat minimaal 70 tot 100.000 ziekmeldingen per jaar als gevolg van 

conflicten op het werk zijn (Schalk, Schouten, Paulen, & Ament, 2004).   

 Uit onderzoek naar hechte relaties blijkt dat vergeving een succesvolle strategie is om, 

ondanks hetgeen dat is voorgevallen, belangrijke relaties te onderhouden of te verbeteren 

(Van Tongeren et al., 2015). Bovendien kan het samenhangen met verhoogd welzijn 

(McCullough, 2000). Er zijn echter maar weinig onderzoekers die onderzocht hebben of dit 

ook vertaald kan worden naar een werk-context (Fehr & Gelfand, 2012; Madsen, Gygi, 

Hammond, & Plowman, 2009). De onderzoeken die vergeving hebben onderzocht op de 

werkvloer hebben zich vooral gericht op de antecedenten van vergeving, terwijl de gevolgen 

onderbelicht zijn gebleven. In dit onderzoek zal daarom gekeken worden naar de gevolgen 

van vergeving op de werkvloer, en specifiek of en hoe vergeving samenhangt met burn-out 

klachten.  

Sociale Relaties op het werk         

 Het is voor werknemers waardevol om sociale relaties te hebben op het werk. Zo laat 

onderzoek van Simon, Judge en Halvorsen-Ganepola (2010) zien dat tevreden zijn met 

collega’s een belangrijke voorspeller is voor zowel baan- als levenstevredenheid. Dit komt 

volgens de onderzoekers onder andere doordat het verhoogde toegang geeft tot sociale steun 

op werk. Collega’s kunnen ook een bijdrage leveren aan het behalen van persoonlijke of 

professionele doelen en kunnen het individu een gevoel van veiligheid geven (Love & Forret, 

2008). Daarnaast kan goede communicatie, cohesie, innovatie en individuele steun ervoor 
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zorgen dat een team van collega’s effectief hun werk kunnen doen (Melita Prati, Douglas, 

Ferris, Ammeter, & Buckley, 2003).      

 Daarentegen worden slechte sociale relaties op het werk, door bijvoorbeeld de 

aanwezigheid van conflicten, juist gelinkt aan een verminderde werktevredenheid, lagere 

toewijding aan de organisatie, verhoogd contraproductief werkgedrag en een hogere turnover 

intentie (aantal werknemers die weggaan bij de organisatie en vervangen worden door een 

nieuwe werknemer) - vooral wanneer het een conflict met een leidinggevende betreft (De 

Raeve, Jansen, Van den Brandt, Vasse, & Kant, 2009; Ilies, Johnson, Judge, & Keeney, 

2011). Ook blijkt uit onderzoek van Houtman en De Vroome (2001) dat conflicten met de 

chef, de leiding en/of met collega’s, naast werk- en tijdsdruk en gebrek aan plezier, sterk 

bepalend zijn voor het ontstaan van een burn-out. Kortom, ondanks dat interpersoonlijke 

conflicten zich dus onvermijdelijk voordoen, is het van cruciaal belang dat de relaties op het 

werk in stand gehouden worden. 

De Voordelen van Vergeving                                                                                                                                                                    

 Wanneer een werknemer een conflict heeft met een collega, zijn er diverse manieren 

om hiermee om te gaan. Sommige personen trekken zich in zulke gevallen terug en proberen 

de overtreder of de situatie te vermijden, terwijl anderen juist in de aanval gaan, bijvoorbeeld 

door wraak te nemen (Lawler et al., 2003). Beide manieren blijken gerelateerd aan negatieve 

gezondheidsuitkomsten, zoals gevoelens van depressie, schuld, afhankelijkheid en minder 

zelfvertrouwen (Kopper & Epperson, 1996).       

 Een alternatief is om de kwetsende collega te vergeven voor zijn of haar wangedrag. 

Het begrip vergeving kan omschreven worden als een set van motivationele veranderingen 

waarbij iemand (a) minder gemotiveerd wordt om wraak te nemen tegen de overtreder; (b) 

minder gemotiveerd wordt zich te vervreemden van de overtreder; en (c) juist gemotiveerder 

wordt door verzoening en welwillendheid vanuit de overtreder, ondanks de pijnlijke acties 

van de overtreder (Karremans, Van Lange, Ouwerkerk, & Kluwer, 2003). Met andere 

woorden, het slachtoffer is niet langer in conflict met de overtreder en richt zich op het 

herstellen van de relatie. Dit kan ervoor zorgen dat iemand de ervaring van boosheid negeert 

en/of dat het juist een eind maakt aan de piekergedachten over de stressvolle gebeurtenis 

(Lawler et al., 2003).           

 Vergeving heeft vele voordelen, zowel op interpersoonlijk als intra-persoonlijk vlak. 

Op interpersoonlijk gebied herstelt het relaties die belangrijk zijn voor menselijk 

functioneren. Mensen hebben de behoefte om interpersoonlijke relaties te vormen en te 
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onderhouden, ze willen het gevoel hebben ergens bij te horen ((‘need to belong’) Baumeister 

& Leary, 1995). Op intra-persoonlijk gebied is het volgens Karremans et al. (2003) goed voor 

zowel fysieke als psychologische gezondheid - maar met name als iemand vergeven wordt 

met wie diegene de relatie in principe in stand wil houden ((‘valuable relationships’) Strelan 

& Van Prooijen, 2016).         

 In de werk-context zijn de gevolgen van vergeving nog nauwelijks direct onderzocht, 

terwijl er wel indirect bewijs is dat vergeving voordelig zou kunnen zijn. Dit bewijs komt 

vooral voort uit onderzoek dat gedaan is naar het hebben van een vergevingsgezind klimaat 

als organisatie. Zo’n klimaat betekent dat empathische, welwillende reacties op conflicten 

door slachtoffers en overtreders beloond, gesteund en verwacht worden (Fehr & Gelfand, 

2012). Het hebben van een vergevingsgezind klimaat zorgt ervoor dat er een hogere 

werktevredenheid en -productiviteit heerst en daarnaast zorgt het ook voor betere interacties 

en samenwerkingen tussen collega’s (Madsen, Gygi, Hammond, & Plowman, 2009). Tevens 

blijkt dat dit vergevings klimaat ervoor kan zorgen dat werknemers er eerder voor open staan 

om te leren van hun acties. Zo worden werknemers niet belachelijk gemaakt wanneer zij 

fouten maken en krijgen hier ook niet de schuld van. Deze gebeurtenissen worden juist als 

leermogelijkheden beschouwd voor de hele organisatie (Guchait, Lanza-Abbott, Madera, & 

Dawson, 2016). Hierdoor leren werknemers om beter te reflecteren, verschillende 

perspectieven in te nemen en om hun interpersoonlijke communicatieve vaardigheden te 

ontwikkelen.            

 Vergeving lijkt dus samen te hangen met vele positieve uitkomsten. In dit onderzoek 

zal gekeken worden naar de samenhang van interpersoonlijke vergeving en specifiek werk-

uitkomsten, waarbij er gericht zal worden op levels van burn-out. Een burn-out door werk is 

een langdurige reactie op chronische emotionele en interpersoonlijke stressoren op het werk 

(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Het wordt gekenmerkt door drie dimensies, namelijk 

uitputting, cynisme en ineffectiviteit. Er wordt verwacht dat de samenhang tussen vergeving 

en levels van burn-out negatief is, dus meer vergeving hangt samen met minder burn-out 

klachten. Dit verband wordt verwacht doordat het niet kunnen vergeven samenhangt met een 

minder welbevinden (Karremans et al., 2003). Daarnaast kan het niet kunnen vergeven, onder 

andere door vermijdingsgedrag of wraakgedachten, resulteren in meer stress (Witvliet, 2005).  
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Vergeving, Piekeren en Burn-Out Klachten                                                                                                                                                                      

 Wat kan deze mogelijke samenhang tussen vergeving en burn-out levels helpen 

verklaren? Om hier een antwoord op te krijgen zal gekeken worden naar de rol van piekeren. 

Zodra iemand moeite heeft met vergeving, hangt dit samen met een toename in 

piekergedachten over het voorval. Inderdaad, zo blijkt uit onderzoek van Pronk, Karremans, 

Overbeek, Vermulst en Wigboldus (2010) dat vergeving en piekeren negatief gerelateerd zijn. 

Hier worden door de onderzoekers twee verklaringen voor gegeven. De eerste verklaring is 

dat deze relatie ontstaat doordat individuen met een aangeboren neiging om te vergeven niet 

de behoefte hebben om te piekeren. Een alternatieve interpretatie is dat voortdurend piekeren 

over een voorval kan leiden tot een negatieve focus op het voorval en de overtreder, waardoor 

vergeving gehinderd wordt.          

 Dit komt overeen met onderzoek van Berry, Worthington, Parrott, O’Connor en Wade 

(2001). De resultaten die zij gevonden hebben onderbouwen namelijk dat mensen die laag 

scoren op vergeving na een overtreding meer blijven piekeren en hierdoor een vijandige 

houding ten opzichte van de overtreder houden. Veel piekeren, en gebrek aan empathie, kan 

vervolgens weer bijdragen aan de opkomst van depressieve symptomen (Burnette, Davis, 

Green, Worthington, & Bradfield, 2008). Dit blijkt eveneens uit onderzoek van Boren (2014) 

waarin gesteld wordt dat piekeren een verhoogde kans op stress en burn-out klachten kan 

geven. Het tweede doel van het onderzoek is dus om te achterhalen of een toename in 

piekeren de negatieve samenhang tussen vergeving en burn-out klachten helpt te verklaren. 

Motieven voor Vergeving                                                                                                                                                    

 Het niet kunnen vergeven van een collega gaat niet altijd gepaard met een toename in 

piekeren, of met wellicht minder gunstige werk-uitkomsten, zoals een toename in burn-out. 

Dit is afhankelijk van het motief waarom men vergeeft. Onderzoek van Cox, Bennett, Tripp 

en Aquino (2012) laat namelijk zien dat niet alle motieven voor vergeving gerelateerd zijn aan 

voordelige dan wel nadelige uitkomsten voor het slachtoffer. Een ander vergeven omdat het 

slachtoffer denkt geen andere alternatieven te hebben is bijvoorbeeld gelinkt aan hogere 

niveaus van stress en een slechtere gezondheid. De bevindingen uit het onderzoek laten zien 

dat ‘geforceerde’ vergeving geen voordelen biedt (Cox et al., 2012). Managers zouden dan 

ook voorzichtig moeten zijn met het forceren van vergeving tussen werknemers, omdat dit 

negatieve welzijns- en gezondheidsuitkomsten kan hebben voor het slachtoffer. Overgaan tot 

vergeving omdat het slachtoffer denkt dat dit het moreel juiste is om te doen, wordt 

daarentegen juist wel gerelateerd aan gunstige uitkomsten voor het slachtoffer. Dit komt 
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doordat het slachtoffer een interne verandering doormaakt en de gevoelens jegens de 

overtreder minder negatief worden (Cox et al., 2012).        

 Gebaseerd op het onderzoek van Cox et al. (2012) wordt verwacht dat wanneer het 

motief om te vergeven door externe redenen komt en daardoor extrinsiek is (zoals het geval is 

bij het motief gebrek aan alternatieven) er een sterkere relatie zal zijn tussen vergeving en 

piekeren. Dit zou vervolgens kunnen leiden tot meer stress en een slechtere gezondheid, wat 

uiteindelijk kan resulteren in meer burn-out klachten (Cox et al., 2012). Wanneer het motief 

om te vergeven juist intrinsiek is, zal de relatie tussen vergeven en piekeren minder sterk, of 

wellicht zelfs afwezig, zijn. Hiervan is sprake wanneer iemand vergeeft omdat die persoon 

zelf intrinsieke redenen heeft om iemand te vergeven (zoals het morele motief). In het derde 

doel van het onderzoek wordt de modererende rol van extrinsieke vs. intrinsieke motieven op 

de relatie tussen vergeving en piekeren nader bekeken. 

Huidig onderzoek                                                                                                                                                                    

 In het huidige onderzoek zal gekeken worden naar de relatie tussen vergeving op het 

werk en de mate van burn-out klachten (zie Figuur 1). Hoewel relaties op het werk enerzijds 

veel kunnen opleveren, is het anderzijds onvermijdelijk dat er conflicten voorkomen. 

Vergeving kan vervolgens een manier zijn om deze relaties toch in stand te houden. Wanneer 

iemand moeite heeft om een kwetsende collega te vergeven, kan dit mogelijk samenhangen 

met een toename in burn-out klachten omdat het piekeren in de hand werkt. Dit is vooral het 

geval wanneer er meer vanuit extrinsieke vs. intrinsieke motivatie vergeven wordt.  

Hypothese 1: Er wordt verwacht dat de mate van vergeving van een collega negatief 

gerelateerd is aan de mate van werkgerelateerde burn-out klachten. 

Daarnaast zal er gekeken worden of deze samenhang tussen vergeving en burn-out 

verklaard kan worden door veelvuldig piekeren. Wanneer het slachtoffer de ander niet 

vergeeft, kan dit ervoor zorgen dat het slachtoffer een vijandige houding blijft hebben en meer 

gaat piekeren over het voorval (Berry et al., 2001). Piekeren kan vervolgens weer bijdragen 

aan een hogere mate van burn-out symptomen (Burnette et al., 2008). 

Hypothese 2: Er wordt verwacht dat piekeren de samenhang tussen vergeving en 

 burn-out medieert, zodanig dat vergeving negatief samenhangt met piekeren, 

welke vervolgens positief samenhangt met burn-out klachten. 

Tot slot zal vergeving niet altijd samenhangen met meer piekergedachten. Zo blijkt dat 

de motieven om iemand te vergeven verschillende uitkomsten kunnen hebben op het welzijn 



Yonta Haverkamp (3981142) 

 VERGEVING OP DE WERKVLOER 
 

9 
 

en op de gezondheid van een individu (Cox et al., 2012). Iemand vergeven omdat er geen 

andere alternatieven zijn (extrinsiek) heeft minder gunstige uitkomsten dan iemand vergeven 

omdat dit moreel goed voelt (intrinsiek). 

Hypothese 3: De mate van extrinsieke vs. intrinsieke motieven modereert de relatie 

tussen vergeving en piekeren. Er wordt een sterkere relatie verwacht tussen vergeving 

en piekeren wanneer men vergeeft met relatief hoger extrinsiek vs. intrinsiek motief dan 

wanneer het motief juist meer intrinsiek vs. extrinsiek is. Wanneer de motieven voor 

vergeving meer extrinsiek zijn wordt een hogere mate van piekeren verwacht. 

 

Figuur 1. Procesmodel van de verwachte relaties en effecten tussen de (uitkomst-) variabelen. 

                                                                                                                                                     

Methode 

Participanten           

 Het onderzoek is afgenomen onder Nederlandse participanten in de periode van 5 april 

2017 tot 16 mei 2017. Een criterium waaraan de participanten moesten voldoen, was dat hun 

werkweek minimaal uit 20 uur bestond. In totaal zijn er n = 271 participanten het onderzoek 

gestart. Hiervan zijn er n = 158 verwijderd omdat zij de instructies niet hadden gevolgd (i.e., 

ze hadden niet teruggedacht aan een kwetsend voorval op de werkvloer) of/en omdat zij de 

vragenlijst niet volledig hadden ingevuld. Dit is een uitval van 58.3 procent. In totaal bleven 

er n = 113 participanten over. Van deze participanten waren er n = 70 vrouwen en n = 42 

mannen (en n = 1 ‘onbekend’) die varieerden in de leeftijd van 18 tot en met 65 jaar (M = 

37.01, SD = 12.25). Hiervan waren er 89.4 procent hoogopgeleid (HBO/WO). Daarnaast 

hadden de participanten gemiddeld een contract van ruim 30 uur per week en werkten zij 

daadwerkelijk ruim 35 uur per week. Van de participanten had 59.3 procent een vast contract 

en 15.9 procent had uitzicht op een vast contract. De participanten waren gemiddeld ruim 52 

maanden (M = 52.72, SD = 65.86) werkzaam voor hun huidige werkgever.  
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Design            

 Het onderzoek had een correlationeel design, met burn-out als continue afhankelijke 

variabele, vergeving een continue onafhankelijke variabele, piekeren een continue mediator 

op de relatie tussen vergeving en burn-out en tot slot motieven voor vergeving de continue 

moderator op de relatie tussen vergeving en piekeren. Het onderzoek is cross-sectioneel 

doordat de vragenlijst door elk individu op één moment is ingevuld. 

Procedure           

 In het online software programma Qualtrics zijn de vragenlijsten samengevoegd tot 

één geheel. De link naar de vragenlijst werd met een korte introductie-tekst door middel van 

social media en e-mails verspreid. Er was sprake van een gemak steekproef doordat de 

participanten beschikbaar waren en vrijwillig de vragenlijst hebben ingevuld, en van een 

sneeuwbalsteekproef, omdat familieleden en vrienden van de onderzoeker na het invullen de 

link naar het onderzoek gedeeld hebben in hun eigen online netwerk (Kitchenham & Pfleeger, 

2002). De participanten konden de vragenlijst in hun eigen tijd invullen via een smartphone of 

op een computer/laptop. Via de link kregen de participanten een korte omschrijving van het 

onderzoek te zien en werden ze gewezen op de waarborging van hun anonimiteit en de 

mogelijkheid om te allen tijde te stoppen met het onderzoek (i.e., informed consent).  

 Na het instemmen met het onderzoek, werden participanten met de volgende instructie 

gevraagd terug te denken aan een kwetsend voorval; “Ondanks dat mensen graag sociale 

relaties met anderen aangaan op het werk, is het onvermijdelijk dat ze zich, zo nu en dan, 

beledigd of gekwets voelen door hun collega’s. We vragen u om een situatie voor de geest te 

halen waarin u zich beledigd of slecht behandeld voelde in de afgelopen twaalf maanden. U 

mag hier gerust even de tijd voor nemen. Denk aan het ergste voorval en beschrijf het 

hieronder kort”. Een voorbeeld van een voorval was: “Ik voelde mij slecht behandeld toen ik 

mijn leidinggevende vertelde dat ik zwanger was, en zij primair negatief reageerde op het 

extra werk dat het de afdeling zou kosten en mij in een later stadium pas feliciteerde. Dit heeft 

mijn persoonlijke relatie met mijn leidinggevende geschaad”. Vervolgens kregen de 

participanten enkele vragen over het voorval en volgden een aantal vragenlijsten waarmee de 

mate van vergeving, piekeren en burn-out werd gemeten. Tot slot werden de participanten 

gevraagd naar enkele demografische gegevens, waaronder geslacht en leeftijd, en hoe lang de 

participant al werkzaam was bij de huidige werkgever. Er werd afgesloten met een debriefing 

en de participanten hadden de ruimte om eventuele opmerkingen te plaatsen. De volledige 

vragenlijst is in Bijlage 1 te vinden.      



Yonta Haverkamp (3981142) 

 VERGEVING OP DE WERKVLOER 
 

11 
 

Materialen           

 Het onderzoek bestond uit diverse vragenlijsten. Deze gingen over het voorval maar 

ook over de mate van vergeving, burn-out en piekeren.      

 Vragen over het voorval. Na het ophalen en beschrijven van het kwetsend voorval 

kregen de participanten enkele vragen over het voorval. Zo moesten de participanten 

aangeven hoe goed de relatie met de persoon was die hen gekwetst had op het moment van 

het voorval, op een schaal van 1 = helemaal niet goed tot 7 = heel goed. Ook moesten zij de 

ernst/mate van gekwetstheid/hevigheid aangeven op een schaal van 1 = helemaal niet erg tot 

7 = heel erg, met drie items;  “hoe ernstig was het voorval, hoe gekwetst was u door wat de 

ander heeft gedaan en hoe hevig was het voorval” (Cronbach’s alpha = .89), hoelang geleden 

het voorval plaatsvond (in maanden) en of de dader een leidinggevende was of niet ((Ja: n = 

45) De Raeve, Jansen, Van den Brandt, Vasse & Kant, 2009).    

 Vergeving. De mate van vergeving werd gemeten met de transgression-related 

interpersonal motivations (TRIM) vragenlijst, bestaande uit 12 items (gebaseerd op 

McCullough, Rachal, Sandage, Worthington, Brown, & Hight, 1998; aangepast door 

Karremans, Van Lange & Holland, 2005). De antwoordschaal was een 7-punts Likertschaal 

waarbij 1 = helemaal oneens en 7 = helemaal eens (Cronbach’s alpha = .91). De vragenlijst 

bestaat uit drie subschalen. De eerste sub schaal was ‘positieve vergeving’, waarbij een 

voorbeelditem is: ‘Ook als ik aan dit voorval denk, heb ik het beste met de ander voor’ . 

Daarnaast de sub schaal ‘wraak’, waarbij een voorbeelditem is: ‘Ik zou eigenlijk willen dat de 

ander ook op één of andere manier gekwetst wordt, wanneer ik aan het voorval denk’. Tot slot 

de sub schaal ‘vermijding’, een voorbeelditem hiervan is: ‘Ik zou de ander liever vermijden, 

wanneer ik aan het voorval denk’. Voor de analyses is gewerkt met de gemiddelde scores op 

alle 12 items (voor eenzelfde procedure, zie Van der Wal, Karremans, & Cillessen, 2014). 

Hierdoor moesten acht items omgescoord worden zodat een hogere score stond voor een 

hogere mate van vergeving.          

 Piekeren. De mate van piekeren (rumination) werd gemeten door een vragenlijst 

afkomstig uit onderzoek van Pronk, Karremans, Overbeek, Vermulst en Wigboldus (2010) en 

bestond uit 4 items. Een voorbeelditem is: ‘Er komen regelmatig spontaan gedachten over het 

voorval in me op’. Hierbij was de antwoordschaal een 7-punts Likertschaal waarbij 1 = 

helemaal oneens en 7 = helemaal eens (Cronbach’s alpha = .90). Een hogere score betekent 

dat er sprake is van meer piekeren.        

 Burn-out. Tot slot is de Utrechtse Burnout Schaal (UBOS) / Maslach Burnout 

Inventory (MBI) en specifiek de volgende versie: UBOS-A/MBI-GS (Schaufeli & Van 
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Dierendonck, 2000) gebruikt om de mate van burn-out klachten te meten. De vragenlijst 

bestond uit 15 items. Een voorbeelditem hiervan is: ‘Ik merk dat ik teveel afstand heb 

gekregen van mijn werk’. Wederom was de antwoordschaal een 7-punts Likertschaal, waarbij 

0 = nooit en 6 = altijd (Cronbach’s alpha = .76). Bij de vragenlijsten over burn-out zijn zes 

items omgescoord zodat een hogere score stond voor meer burn-out klachten.  

Software en statistische analyses        

 Er werd gebruik gemaakt van IBM SPSS Statistics 24 en PROCESS-macro van Hayes 

(2013) in SPSS om de analyses uit te voeren. Hierbij werden stapsgewijs de volgende relaties 

onderzocht: 

1. Om de eerste hypothese te kunnen beantwoorden is er een hiërarchische multipele 

regressieanalyse uitgevoerd. Hierin werd gekeken naar de relatie tussen vergeving en 

burn-out. Naar aanleiding van de correlatieanalyses is hierbij een controlevariabele 

meegenomen. 

2. Voor het toetsen van de tweede hypothese is gebruik gemaakt van PROCESS-macro 

van Hayes (2013) in SPSS. Hierbij werd gekeken naar de invloed van de mediator 

piekeren op de relatie tussen vergeving en burn-out.  

3. Bij de laatste hypothese werd gekeken naar het moderatie-effect van motieven op de 

relatie tussen vergeving en piekeren. Hierbij werd eveneens gebruikt gemaakt van 

PROCESS-macro van Hayes (2013) in SPSS. 

 

Resultaten 

Correlatie analyses          

 Vervolgens zijn de gemiddelden (M), standaarddeviaties (SD) en correlaties berekend 

van vergeving, relatie (met de overtreder), ernst, tijd (in maanden), motieven, piekeren en 

burn-out. Deze correlatie analyses zijn gedaan om te kijken waar burn-out mee samenhangt en 

welke variabelen meegenomen moeten worden als covariaat in de analyses waar de 

hypotheses mee getoetst worden. Een overzicht hiervan is te vinden in Tabel 1. Zoals 

verwacht, blijkt uit de tabel dat vergeving positief samenhangt met relatie met de overtreder (r 

= .43) en negatief met de ernst van de overtreding (r = -.40). Dit is in lijn met eerder 

onderzoek dat laat zien dat vergeving ingezet vaak ingezet wordt in hechte, voortdurende 

relaties om de gewaardeerde relatie te verbeteren of te behouden (Van Tongeren et al., 2015). 

Ook blijkt uit eerder onderzoek dat hoe heftiger een voorval is, hoe minder vergeving er 

plaatsvindt (Fincham, Jackson, & Beach, 2005).       
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 Wat verder opvalt is dat vergeving samenhangt met motieven, piekeren en burn-out. 

Dat wil zeggen, wanneer de motieven voor vergeving meer intrinsiek zijn is er een positieve 

samenhang met vergeving (r = .72) en een negatieve samenhang met piekeren (r = -.21). 

Piekeren en burn-out hebben een negatieve correlatie met vergeving, waarbij meer vergeving 

samenhangt met minder piekeren (r = -.32) en burn-out klachten (r = -.31).  Zoals verwacht, 

zijn piekeren en burn-out positief gecorreleerd (r = .27).     

 Tot slot, blijkt burn-out negatief samen te hangen met relatie met de overtreder (r = -

.34). Hoe beter de relatie met de overtreder is, hoe lager de correlatie met burn-out klachten is 

en hoe meer de motieven intrinsiek zijn (r = .38). Hoe beter de relatie is, hoe hoger de 

motieven (intrinsiek) zijn. De ernst van het voorval blijkt gecorreleerd met tijd (r = .30), 

motieven (r = -.26) en piekeren (r = .20). Een negatieve correlatie is gevonden tussen 

piekeren en tijd (r = -.26). Hoe langer het voorval geleden is, hoe minder er over gepiekerd 

wordt. Doordat de controlevariabelen tijd (r = -.11) en ernst (r = -.01) niet correleren met 

burn-out is besloten om deze variabelen niet mee te nemen in de verdere analyses. De 

controlevariabele relatie (r = -.34) is wel meegenomen in de analyses.  

Tabel 1                                   

Correlatiematrix met gemiddelden (M), standaardafwijkingen (SD) en aantallen n = 113.  

 M SD     1  2 3 4 5 6 

1. Vergeving 4.7

3 

1.2

0 

    -      

2. Relatie 4.4

1 

1.2

8 

.43**  -     

3. Ernst 4.3

3 

1.4

1 

-.40** .01 -    

4. Tijd 6.1

8 

8.4

6 

-.10 .17 .30** -   

5. Motieven 5.5

5 

1.4

1 

.72** .38** -.26** -.06 -  

6. Piekeren 2.7

6 

1.4

2 

-.32** -.11 .20* -.26** -.21* - 

7. Burn-out 2.5

8 

.88 -.31** -.34** -.01 -.11 -.13 .27** 

Notitie.*p < .05, **p < .01 (two-tailed). 
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Hypothese 1: Vergeving en Burn-out       

 Om hypothese 1 te testen is er een hiërarchische multipele regressie gedaan. Hierbij 

was burn-out de afhankelijke variabele en vergeving de onafhankelijke variabele. Er werd 

gecontroleerd voor de variabele relatie (met de dader). De statistieken van de regressie zijn te 

vinden in Tabel 2. In de eerste stap werd de controlevariabele toegevoegd en in de tweede 

stap werd de onafhankelijke variabele vergeving toegevoegd. Uit de analyse blijkt dat in stap 

1 relatie significant bijdraagt aan het regressiemodel, F (1, 111) = 14.59, p < .001. De 

controlevariabele is voor 11.6 procent verantwoordelijk voor de variantie in burn-out. Door de 

onafhankelijke variabele vergeving in stap 2 toe te voegen, werd 3.4 procent  extra van de 

variantie in burn-out verklaard. Deze verandering in R² was significant, F (2, 110) = 9.71, p < 

.001. Alle variabelen samen verklaarden 15 procent van de variantie in burn-out. Vergeving 

kan dan ook als significante voorspeller van burn-out gezien worden, β = -.16, SE = .08, p = 

.039. In andere woorden, zoals verwacht, wanneer er sprake is van meer vergeving, is de kans 

op burn-out klachten lager. 

Tabel 2           

Statistieken van de hiërarchische multipele regressie voor de onafhankelijke variabele burn-

out. 

 β t ∆R² 

Stap 1     .12** 

Relatie    -.26  -3.82**  

Stap 2     .03* 

Vergeving    -.16   -2.10*  

Notitie.*p < .05, **p < .01 (two-tailed). 

                                                                                                                                                

Hypothese 2:  Vergeving, Piekeren, Burn-out      

 Om hypothese 2 te testen, is er een mediatie analyse gedaan. Hierbij is gebruik 

gemaakt van PROCESS-macro van Hayes (2013) in SPSS. Er is gekozen voor model 4, 

aangezien het een mediatie betreft. De afhankelijke variabele was burn-out, de onafhankelijke 

variabele was vergeving en de mediator was piekeren. Het indirecte effect werd getest door 

middel van de bootstrapmethode met 1000 samples. De mediatie is hierbij significant wanneer 

er geen 0 valt binnen het betrouwbaarheidsinterval (CI 95%). De resultaten indiceren dat 

vergeving een significante voorspeller is van piekeren, b = -.40, SE = .58, p < .001 en dat 

piekeren een significante voorspeller is van burn-out, b = .13, SE = .06, p = .038. Vergeving 

was niet langer een significante voorspeller van burn-out wanneer er gecontroleerd werd voor 

de mediator, piekeren, b = -.11, SE = .08, p = .166, dit is consistent met volledige mediatie. 
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Dit betekent dat de relatie tussen vergeving en burn-out volledig werd verklaard door 

piekeren, zodanig dat meer vergeving samenhangt met minder piekeren, en dit hangt 

vervolgens weer samen met minder burn-out. De resultaten geven aan dat de indirecte 

coëfficiënt significant was, b = -.05, SE = .03, 95% CI = -.1314, -.0051. Samengevat betekent 

dit dus dat vergeving voor een .05 lagere score op burn-out zorgde wanneer deze relatie 

gemedieerd werd door piekeren. 

Hypothese 3: Vergeving, Motieven, Piekeren      

 De laatste hypothese werd getest door een modererende mediatieanalyse in 

PROCESS-macro van (2013) in SPSS. Hierbij werd gekozen voor model 7, waarbij burn-out 

de afhankelijke variabele was,  vergeving de onafhankelijke variabele, piekeren de mediator, 

motieven de moderator en relatie de covariaat. Uit de analyses kwam naar voren dat het 

interactie-effect van de onafhankelijk variabele vergeving en de moderator motieven geen 

significant effect hadden op de mediator piekeren, b = -.03, t(108) = -.34, p = .738. Er is dus 

geen modererend mediatie effect gevonden.        

 Om alleen het moderatie-effect van de moderator motieven op de relatie tussen 

vergeving en piekeren voor de zekerheid te controleren, is er ook alleen een moderatie analyse 

gedaan. Hierbij is gebruik gemaakt van model 1, waarbij piekeren de afhankelijke variabele 

was, vergeving de onafhankelijke variabele, motieven de moderator en relatie de covariaat. 

Uit deze analyse kwam eveneens geen significant effect naar voren voor de moderatie, b = -

.03, t(108) = -.34, p = .738. Wanneer gekeken wordt naar de conditionele effecten van de 

moderatie, blijkt de relatie wel significant wanneer er op het gemiddelde of één 

standaarddeviatie boven het gemiddelde wordt gescoord op motieven, b = -.41, t(108) = -2.41, 

p < .05 en b = -.44, t(108) = -2.67, p < .01. Dit betekent dus dat wanneer de motieven meer 

intrinsiek zijn vergeving een negatieve samenhang heeft met piekeren. Aangezien er geen 

significant effect voor de moderatie is gebleken, moeten deze resultaten met 

terughoudendheid geïnterpreteerd worden. 

Discussie 

De aanwezigheid van goede relaties op het werk is zeer belangrijk. Wanneer deze 

relaties verstoord worden door bijvoorbeeld conflicten, kan vergeving helpen om de relaties te 

herstellen. Eerdere onderzoeken naar vergeving op de werkvloer zijn vooral gericht op de 

antecedenten van vergeving, de gevolgen zijn nog onderbelicht. In het huidige onderzoek is 

daarom gekeken naar de gevolgen van vergeving op de werkvloer met als specifieke 

werkuitkomst, burn-out klachten. Hierbij werd gekeken of deze relatie gemedieerd werd door 
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de variabele piekeren en gemodereerd werd door de variabele motieven om te vergeven. De 

verwachtingen van het huidige onderzoek zijn deels bevestigd - er is gebleken dat er een 

negatieve relatie is tussen vergeving en burn-out én dat deze relatie gemedieerd wordt door 

piekeren. Dit gebeurt zodanig dat meer vergeving samenhangt met minder burn-out klachten, 

zowel indirect via minder piekeren als direct. De variabele motieven voor vergeving is niet als 

moderator gevonden tussen vergeving en piekeren.      

Theoretische implicaties 

Wat betreft de eerste hypothese is er een samenhang gevonden tussen vergeving en 

burn-out. Een hogere mate van vergeving hangt samen met een lagere mate van burn-out. Dit 

komt overeen met de verwachtingen. Uit onderzoek van Karremans et al. (2003) is namelijk 

al gebleken dat het niet kunnen vergeven samenhangt met een minder welbevinden. Daarnaast 

kan het onder andere door vermijdingsgedrag of wraakgedachten resulteren in meer stress 

(Witvliet, 2005). Dit kan bijdragen aan de opkomst van burn-out klachten.   

 Ten tweede werd gekeken naar de invloed van de mediator piekeren. Er werd een 

samenhang gevonden tussen vergeving en burn-out, zoals eveneens bij hypothese 1 gevonden 

was. Daarnaast bleek er een samenhang te zijn tussen vergeving en piekeren, en piekeren en 

burn-out. Met andere woorden, hypothese 2 wordt bevestigd: piekeren heeft invloed op de 

relatie tussen vergeving en burn-out. Dit is in lijn met onderzoek van Pronk, Karremans, 

Overbeek, Vermulst en Wigboldus (2010). Minder vergeving kan leiden tot een hogere mate 

van piekeren, wat vervolgens weer kan bijdragen aan meer burn-out klachten.  

 Tot slot is gekeken naar de invloed van de variabele motieven. Er werd gekeken of de 

relatie tussen vergeving en piekeren gemodereerd werd door de motieven voor vergeving. 

Helaas zijn er geen significante resultaten gevonden. Wel is gebleken dat wanneer er op of net 

boven het gemiddelde wordt gescoord en de motieven intrinsiek zijn, vergeving negatief 

samenhangt met piekeren.         

 Concluderend, interpersoonlijke vergeving op de werkvloer lijkt zeer belangrijk te 

zijn. Wanneer vergeving in mindere mate voorkomt, is er sprake van een hogere mate van 

piekeren en burn-out klachten. Dit komt de arbeidsmarkt niet ten goede, aangezien het onder 

andere voor een hoger ziekteverzuim kan zorgen. Uit onderzoek van ArboNed (2016) blijkt 

nu al dat ruim twintig procent van het ziekteverzuim (langer dan 6 weken) veroorzaakt wordt 

door stress, uitval door burn-out zorgt voor gemiddeld 242 dagen verzuim. Het is dan ook 

belangrijk dat er binnen een organisatie een vergevingsgezind klimaat heerst, zodat de kans 

op piekeren en burn-out klachten beperkt kan worden.      
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 Een mogelijke verklaring van al deze burn-out klachten zou kunnen zijn dat mensen 

niet op een constructieve manier omgaan met conflicten, bijvoorbeeld door wraak te nemen of 

de ander te vermijden. Vergeving laat zien dat de kans op piekeren en burn-out klachten 

minder wordt naarmate er meer sprake is van vergeving. Echter zou het goed zijn om nog 

verder te onderzoeken of het juist de aanwezigheid van vergeving is dat zorgt voor minder 

burn-out klachten of dat het juist de afwezigheid van vergeving is waardoor meer burn-out 

klachten opkomen. Daarnaast is relatie met de overtreder in het huidige onderzoek als 

covariaat meegenomen omdat het bleek samen te hangen met burn-out. Wanneer de relatie 

met de overtreder beter is, ben je wellicht eerder in staat om deze persoon te vergeven. Ook 

kan het er misschien voor zorgen dat een conflict met iemand waarmee je een hechte band 

hebt voor meer piekeren en burn-out klachten kan zorgen dan bij iemand waarmee de band 

minder is.            

 Het is natuurlijk ook mogelijk dat er andere variabelen zijn waardoor vergeving en 

burn-out klachten samenhangen in plaats van door piekeren. Een alternatieve verklaring voor 

de huidige bevinding zou bijvoorbeeld kunnen zijn dat vergeving en burn-out samenhangen 

door de sfeer op de werkvloer. Sfeer blijkt nauw samen te hangen met sociale steun op werk. 

Dit is een zeer gewaardeerd aspect op werk, individuen zoeken graag betekenis door 

verbindingen met anderen (Morgeson & Humphrey, 2006). Wanneer iemand een ander 

vergeeft, kan dit voor een beter welzijn zorgen door de verbondenheid die de persoon ervaart 

met de ander (Bono, McCullough, & Root, 2008). Ook blijkt uit onderzoek van Russell, 

Altmaier en Van Velzen (1987) dat werknemers die sociale steun ervaren van hun 

leidinggevende of collega’s, minder kwetsbaar zijn voor burn-out klachten. 

Beperkingen en toekomstig onderzoek       

 Het huidige onderzoek heeft zeker inzichten gegeven en een zeer hoge externe 

validiteit. Door de diverse steekproef, bestaande uit mensen met verschillende leeftijden, 

opleidingsniveaus en werkervaringen, is de generaliseerbaarheid hoog. Echter zitten er ook 

beperkingen aan het onderzoek. Een eerste beperking is dat het een correlationeel onderzoek 

is. Er wordt slechts een verband tussen variabelen onthuld, waarbij het niet duidelijk is welke 

variabele invloed uitoefent op welke variabele en er geen uitspraken over de causaliteit 

gedaan kunnen worden. Al wordt in dit onderzoek impliciet gesproken over vergeving dat 

leidt tot burn-out klachten. Het zou ook kunnen dat wanneer iemand meer burn-out klachten 

ervaart, dit ervoor zorgt dat iemand meer gaat piekeren en daardoor minder goed in staat is 

om te vergeven. De huidige verbanden leken echter logischer gezien de bestaande literatuur 
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op dit gebied (Berry, Worthington, Parrott, O’Connor, & Wade, 2001; Boren, 2014; Burnette, 

Davis, Green, Worthington, & Bradfield, 2008; Karremans et al., 2003; Pronk, Karremans, 

Overbeek, Vermulst, & Wigboldus (2010); Witvliet, 2005). Wanneer er sprake is van 

experimenteel onderzoek, waarbij een variabele gemanipuleerd wordt, is het wel mogelijk om 

causale verbanden te stellen. Dit zou dan ook aan te raden zijn voor vervolgonderzoek. 

 Een tweede beperking is de manier waarop de variabele motieven voor vergeving 

gemeten is. De participanten moesten op een schaal van 1 ‘extrinsiek’ tot 7 ‘intrinsiek’ 

aangeven omwille van welke motieven zij de overtreder hadden vergeven. Mogelijk is er 

hierbij sprake geweest van sociale wenselijkheid. Een aanzienlijk groot deel van de 

participanten gaf namelijk aan vergeven te hebben door intrinsieke motieven. Wellicht 

doordat de motieven zeer scheef verdeeld waren, is hypothese 3 niet bevestigd en is de 

variabele motieven niet als moderator gevonden. Echter toonde eerder onderzoek van Cox et 

al. (2012) aan dat de motieven voor vergeving wel degelijk van belang zijn. Voor 

vervolgonderzoek is het daarom aan te raden om de variabele motieven bijvoorbeeld te 

manipuleren, waardoor participanten minder duidelijk (en daardoor minder bewust) moeten 

kiezen tussen intrinsieke of extrinsieke motieven. Een voorbeeld is door participanten een 

voorval te laten omschrijven waarbij ze vergeven hebben om intrinsieke ofwel om extrinsieke 

redenen ofwel in een controlegroep zitten. Vervolgens worden de vragenlijsten van vergeving, 

piekeren en burn-out afgenomen en kunnen de drie groepen (intrinsiek vs. extrinsiek vs. 

controle) met elkaar vergeleken worden.       

 Tot slot was er in het huidige onderzoek sprake van een grote uitval. Een mogelijk 

oorzaak hiervan zou de eerste vraag kunnen zijn. Een groot deel van de benaderde 

participanten gaf namelijk aan dat deze vraag als lastig werd ervaren. De participanten werden 

gevraagd om terug te denken aan een voorval waarbij sprake was van een conflict op de 

werkvloer in de afgelopen 12 maanden. Doordat veel participanten hier niet gelijk (of 

helemaal niet) een antwoord op wisten besloten zij vaak om te stoppen met de vragenlijst. 

Hoewel de uitval de resultaten van het huidige onderzoek wellicht niet belemmerd heeft kan 

het voor vervolgonderzoek toch aan te raden zijn om met relatief makkelijke vragen te 

beginnen om zo uitval in het begin te voorkomen. Wanneer mensen een ‘moeilijke’ vraag 

krijgen nadat ze al behoorlijk wat vragen beantwoord hebben, zijn ze misschien meer bereid 

om de vragenlijst af te maken omdat ze zich er al voor hebben ingezet (Cialdini, Wosinska, 

Barrett, Butner, & Gornik-Durose, 1999).   
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Praktische implicatie         

 Een praktische implicatie die uit het onderzoek naar voren komt is dat het bevorderen 

van vergeving op de werkvloer van belang is. Het herstelt relaties die zeer belangrijk zijn voor 

menselijk functioneren en het is goed voor zowel de fysieke als psychologische gezondheid 

(Baumeister & Leary, 1995; Karremans et al., 2003). Dit kan de kans op ziekteverzuim 

verminderen. Daarnaast kan een vergevingsgezind klimaat op werk ervoor zorgen dat er een 

hogere werktevredenheid en -productiviteit heerst en zorgt het ook voor betere interacties en 

samenwerkingen tussen collega’s (Madsen, Gygi, Hammond & Plowman, 2009). Tevens 

zorgt het ervoor dat werknemers eerder open staan om te leren van hun acties, wat resulteert 

in betere reflectie en ontwikkeling van hun communicatieve vaardigheden (Guchait, Lanza-

Abbott, Madera & Dawson, 2016). Maar hoe kan vergeving bevorderd worden? Volgens 

Takaku (2001) is perspectiefname een manier om vergeving te vergemakkelijken. Het kan je 

helpen meer begrip te krijgen voor de aard van de overtreding. Uit het onderzoek van Takaku 

(2001) blijkt ook dat mensen eerder vergeven wanneer zij bewust gemaakt worden van hun 

eigen eerdere overtredingen, doordat zij hierdoor gevoelens ervaren die in strijd zijn met hun 

eigen overtuigingen of gedragingen (‘cognitieve dissonantie’). Wellicht kunnen organisaties 

investeren in het organiseren van trainingen om werknemers te leren hun perspectiefname 

verder te ontwikkelen waardoor vergeving bevordert wordt. 

Conclusie                                                                                                  

 Het doel van het huidige onderzoek was om te kijken of er een relatie wis tussen 

vergeving op de werkvloer en burn-out klachten en of deze relatie gemedieerd werd door 

piekeren. Daarnaast werd gekeken of de moderator motieven ook van belang was. Een deel 

van de verwachtingen werd bevestigd, waarbij aangetoond is dat er een negatieve relatie is 

tussen vergeving en burn-out. Tevens is aangetoond dat piekeren invloed uitoefent op deze 

relatie. De uitkomsten van het onderzoek hebben een toegevoegde waarde voor de bestaande 

kennis over vergeving op de werkvloer. In eerder onderzoek is vooral gekeken naar de 

antecedenten van vergeving, terwijl in dit onderzoek juist de gevolgen ervan belicht zijn. Het 

blijkt voor organisaties van belang om vergeving te stimuleren om zo piekeren en burn-out 

klachten niet in de hand te helpen. Al met al lijken de huidige bevindingen dus te suggereren 

dat het vergeven van collega’s een goed idee is: het vermindert piekeren, waardoor burn-out 

klachten afnemen. 
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