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SAMENVATTING

Van maart 2020 tot december 2020@ganiseerde het Center for People and Buildings samen met

Aestate Ontrafelexperts, de Technische Universiteit Delft en de Technische Universiteit Eindhoven

het onderzoek We Werken Thuldegentien organisaties deden mee in het onderzoek, verdeeld

over drie perioden (aprijuni, jul-september, septembedecember). De deelnemende organisaties

kregen negen opeenvolgende online vragenlijsten over tal van onderwerpen om de volgende twee

hoofdvragen te beantwoorden

y Hoe draagt thuiswerken bij aan dentinuiteit van de bedrijfsvoering?

y Wat zijn de effecten van thuiswerken op de sociale gesteldheid, vitaliteit en output van de
medewerker en manager, zowel op de korte als de lange termijn?

Bijelf organisaties isanvullend een intervieyehoudenmet erkele vertegenwoordigerait de

betreffendeorganisatie.

Continuiteitvan de bedrijfsvoering

Thuiswerken wordt gewaardeerd door medewerkers. De meesten vinden dat ze thuis goed kunnen
werken en waarderen gemiddeltbwel de individuele als teamproductivitenet cijfers tussen de

7,4 en 7,9Veel menserkunnen vanuit huifiet merendeel van hun wenket zo goed doen als op
kantoor,zevoelen zich thuis productief en waarderdat ze thuiggyeconcentreerd kunnen werken.

Een kleine groep mensen heeft op meerel@takken problemen met thuiswerken en wil het liefst zo
snel mogelijk weer naar kantoor om daar te werken.

Uit het onderzoek blijktat ruim 125 aspecten eerklein beetje bijdragen aan de gepercipieerde

productiviteit tijdens het thuiswerkenEr zijn slechtsijftien factoren die eerduidelijker aanwijsbare

bijdrage hebben op de ervaren productiviteit, te weten:

y vier factoren gerelateerd aan de thuiswerksituatie van medewerker, waarlipgenaspecten
zZijn die de waardering van de thuiswsitiatie beinvioeden

y zeven factoren gerelateerd aan de individuele situatie van de medewenkaarvan een aantal
persoonlijke en een aantal werkgerelateerde factaren

y vierfactoren gerelateerd aan het werk en het werkprocesaronder verschillende voren van
communicatie en het oordeel over de kwaliteit van werk.

Effecten van thuiswerken

Veel medewerkers zijn voor hun werk afhankelijk @8 f € S 3 Qa. D& yatekv&aiin zij S I Y

afhankelijk zijn van teamwerk heeft invloed op de ervaren productiviteitle beleving van het

thuiswerken.Uit de analyses blijken een aantal factoren (soms samengestelde schalen uit neeerder

vragen) van belang te zijn in de ervaring van het werken thuis. Het gaat dan om de aspecten:

y sociale cohesie

y Professionele isolatj@vaarbij zowel werkverhoudingen, verschillende soorten communicatie als
persoonlijke factoren een rol speleBen specifiek aandachtspunt zijn nieuwe medewerkers

y Werk-privébalans, werkstresgn opbouw van gezondheidsklachten

y Samenwerken en kennisdelen treandacht voowerschillende vormen vacommunicatie, sociale
binding,bieden van ondersteuningertrouwen en (kwaliteit) van resultaten
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Toekomstverwachtingen

De meeste mensen zijn positief over het thuiswerken iveiglichte thuiswerkperiodeZijhebben
ervaringen opgedaan en mogelijkheden voor (samen)werken ontdekird hebbenwverkwijzen
ontwikkeld om goed samen te kunnen werkem mensen zijn gewend geraakt aan de digitale
middelen en het werken op afstand van elkadeel mensen willen in de@gkomst vaker
thuiswerken dan voorheen, gemiddeld delft van hun werktijd De redenen hiervoor zijhetzelfde
als voor maart 2026amelijk het doen van concentratiewerk, het besparen van reistijd en een
betere werkprivébalansE is een grote bereidheid omd2 dagen verplicht thuis te werken als de
organisatie dat vragt. Als mensenveerop kantoor gaan werken, willen ze coll&@aien samen
werken met colleg@en (informeel) kennis uitwisselehlet merendeel wil niet buitenalreguliere
werktijden op kantoor werken. Een groot deel van de mensen ipiehugkeer naar kantoor mensen
zekerheid over veiligheid en hygiéndensen verwachten wel op een andere wijze naar kantoor te
reizen:minder met openbaar vervoer en meer met dato of de(elektrischeliets.

Conclusie

Succesvol thuiswerken is afhankelijk van een veelheid aan factieezikaar op verschillende wijze
beinvioedenHet onderzoek We Werken Thuis heeft een schat aan data opgeleverd op basis
waarvan weale relaties tussen aleze factoren wat duidelijker in beeld hebbdbit betekentniet

dat we een blauwdruk kunnen formuleren voor een 'ideabengrormtussen werken ofxantoor en
werken thuis fiybride werken of dat we een goed toekomstbeeld kunnen schetsatel hebben we
nu meer handvatten omma te denken ovede toekomst Hiermee kunnen we zowelspecifiek voor
de organisatials voor individuerg verder werken aamogelijke oplossingen vodret wicked
problemdat het combineren van virtueel en fysiek werdrmt. Dat kan zowel tijdens de pandemie
als voor de periode daarna. Mogelijke oplossingen liggen altijd in de combinatie van factoren van de
werkplek (thuis, op kawor of elders), de individuele situatie van medewerkers en het werk en
werkproces

Aanbevelingen

Vanuit het onderzoek We Werken Thuis geven we enkele aanbevelingen vanuit vijf invalshoeken:

y De toekomst verkenneti Y S G 06 SKdzZ LI @y &O0S yvekdorgedxdet betdilg St A 21 S
van de data uit WWT) om keuzes te maken voor korte en middellange termijn.

y Hybride werken, de werkplek en het kantotiet doordenken van de effecten vévrije) keuzes
over plaatsvan werken en (digitale) vorm van aanwezigheid bij samenwerken. En de effecten
hiervan op werkplekniveau, portefeuilleniveau en de facilitaire dienstverlening

y De sociale aspecten van thuiswerkdret vormgeven van samenwerking, kennisdelen, leiderschap
enidentificatie en sociale cohesie, met specifieke aandacht voor nieuwe medewerkers

y Vooruitgang in de organisatiaantrekkelijk werkgever zijn en aansluiten bij de wensen van de
klant door innovatie en vooruitgang en het nadenken over het in de organigehianteerde
mensbeeld en arbeidsethos

y Overleg faciliterennadenken over de soorten en doelstellingen van overleg en
samenwerkvormen en de wijze van faciliteren hiervan.

2
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1

INLEIDING

Wat werkend Nederland overkwam in het voorjaar van 2020 was zonder wdéegmassale
thuiswerken werd opeens werkelijkheidelen hadden verwacht dat thuiswerken al veel eerder een
megatrend zou worden. Zowel de voorspellingen uit de jaren zeventig door futuroloog Alvin,Toffler
als de experimenten uit de jaret990 met telewerken hadden niet zoveel invloed op onze werkplek
als de uitbraak van het coronavirus. We zouden gaan wonefeaironic cottage¢Toffler, 1980).

Het toenmalige ministerie van Verkeer en Waterstaat ondersteunde de ontwikkeling van het tele
thuiswerken net experimenten en kennisoverdracht (Telewerkplatforianaf het jaar 2000

hoorden we over Het Nieuwe Werken en Tigah plaatsonafhankelijk werkeiMaar ondanks alle
voorspellingen en inspanningen werd thuiswerken lange tijd niet op grote schaal omamond d
werkend Nederland. Tot die dag in maart 2020, toen de oproep kwam om thuis te gaan werken.

1.1 Thuiswerkenterra incognita

Het gemak van zo nu en dan een halve dag of een dag thuiswerkeodjanea) stond in schrille

tegenstelling met de plotselinge ndeaak om al het werk uit te voeren vanaf de thuiswerkplek.

Collectief betrad de Nederlandse kantoorwerkpopulatie een onbekend getaed incognita We

werden ontdekkingsreizigers, maar hadden geen voorbereidingstijd. Ineens waren we,opaais
onzebestemming was onbekenth eerste instantie was het daok niet altijd eenvoudig om een
goedestructuur aan te brengerin hetthuiswerken Velen moesten hun werkdag combineren met

het thuis lesgeven aan de kinderen. Er was steeds meer onzekerheid @/&mgohet thuiswerken

zou duren. Daarnaast speelden de werkgerelateerde vragen over de organisatie van werk, het

O2y Gl O K2dzZRSy YS&G O02tfS3alrQa Sy KSG tSARAy3I3ISGSY
kwamen vanuit verschillende invalshoeken vragaamoplossingen.

Heel veel vragen

Vragen zijn de hartenklop van onderzoekers. Door vragen te stellen is het onderzoek We Werken
Thuis ontstaanWe realiseerden ondat deze unieke situatie vroeg om het onbekende land in kaart
te brengen hoe zou het dentdekkingsreizigers, al die thuiswerkevergaar? Met het verplichte
thuiswerkenontstond de vraag naar het organiseren van arbeid onder compleet afwijkende
omstandighedenZouden organisatielset aankunnen als nauwelijks iemand naar kantoor Kbmt

Zou debedrijfsvoering zich aanpasseWe vroegen ons af ahedewerkers de veerkraclitebben

om deze nieuwe situatie direct te omarmen of hetlangdurigthuiswerken hetwerkproces en het
stressnivealbeinvioedt varmedewerkers, managers efe leiding vanorganisatiesDeze envele
anderevragensteldende onderzoekersoor deuitdaging om te zoeken naae generiekdessen

over de wijze vamverleven ineenonbekend landiat thuiswerken heet

Dit rapport

Het onderzoek We Werken Thuis werd uitgevobijchegentienpubliekeorganisatiesDe
organisaties/ariéren ingrootte van ongeveer vierhonderd medewerkers tot vele duizendéet.
blijkt dat de evaring met thuiswerken verschiper mens ongeachde functie ofde omvang van de
organisatie. In dit rappompresenteren we een aantal ervaringen met thuiswerken, zoals zengit
onderzoeknaar voren komen.

IToffler, A., & Alvin, T. (1980jhe third waveVol. 484). New York: Bantam books.
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111

De keuzesoor deonderwerpen is bepaald door de analyses op de data voor de twee hoofdvragen in
dit onderzoek. We hebben gekeken naar de factoren die van invloed zijn opntiauiteitvan de
bedrijfsvoering en ofnet (gezamenlijke) werkproces. Voor een snel overzichtdajbelangrijkste
aspecten samengevat in een matrze(ijlage 1)

Leeswijzer

Dit rapport beschrijfteen aantaliitkomsten van het onderzoek We Werken Thuis. Als eerste
beschrijven we de opzet van onderzoek en de wijze van analyseren van déndetbaderde en

vierde hoofdstukbeschrijven we onze bevindingen die leiden tot beantwoording vahieidoven
geformuleerde onderzoeksvrageaarna volgt een hoofdstuk met grafieken dien aantal vamle
resultaten weergeven van dieelnemende organisatiesloofdstuk zes toont een eerste indruk van
gegeven open antwoorden. Hoofdstuk zeven gaat in op gestelde vragen over verwachtingen voor de
toekomst over werken thuis en op kantodklle resultaterkomen samernin het achtste hoofdstuk in
verschillende conckies.In de aanbevelingeimtroduceren we ideeén voor vervolgonderzoek.

2
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OPZET VAN HET ONDERRO

Het onderzoek We Werken Thuis werd in maart 2020 ontwikkeld deb€enter for People and
Buildings (CfPB) Delft,in nauwe samenwerking met adviesbureau Aestate Ontrafelexperts,
Technische Universiteit Delft en Technische Universiteit Eindhoven.

2.1 Context en onderzoeksvragen

2.2

2.2.1

Thuiswerken als onderdeel van werk is niet nigovaar de massaliteit waarmee we in maart 202
gingen thuiswerken wel. In de afgelopen jaren zijn de positieve en negatieve effecten van
GKdzA a6 SN Sy ©22N) KSG 6SNJLINRBOSaz RS alkYSygSN]lAy3
artikelen beschrevef Afhankelijk van de mate van thuiswesleek erbijvoorbeeldeen negatieve
invloed opde prestatiesvan een tearren de opbouw van gezamenlijke waarden te eijnkon door
thuiswerkenprofessionele en sociale isolatie ontstadet de kennis van de eerder gepubliceerde
resultaten van telewerken en Heté&liwe Werken, ontstond de vraag naar de effecten van het
massale thuiswerkenVe vroegen ons af of eerstoring van de bedrijfsvoerirgptreedt enwat er
verandert als je elkaar niet meer op kantoor treft als het gaat om gezamenlijk te werken aan een
doel. Andere vragen die opkwamen gingen oderverbindinghoudenmet de organisatie en het
afstemmenen kennisdelern het team en binnen de organisatigllemaal vragen die we graag
beantwoord willen zien. Dat leiddsind maart 202Qot de volgende twee hoofdagen in het
onderzoek We Werken Thuig/WT)

1. Hoe draagt thuiswerken bij aan de continuiteit van de bedrijfsvoering?

2. Wat zijn de effecten van thuiswerken op de sociale gesteldheid, vitaliteit en output van|de
medewerker en manager, zowel op de korte ddslange termijn?

Doelen opzetvan het onderzoek

Doel van het onderzoek is het in kaart brengen van de gevolgen van thuiswerken voor
kenniswerkes en organisatieDewens van de onderzoekers is dat @sultatenbijdragen aan
betrouwbare en bruikbare kennis over het effect vaogdgedwongei thuiswerken in de

organisatie zowelvoor het managemerndlshun medewerkers. Het onderzoek kan de goede punten
van thuiswerken benadrukken en ons tegelijkertijd wijzen op waar de venbatéen liggen. Na de
coronacrisis biedt dit onderzoek een startpunt emvaar nodig- innovatie(s) door te voerean nog
resterende vragen te beantwoorden

Methode

In het onderzoekzijn onlinevragenlijsten en groepsintervieveds instrument ingezet.
Deelnemende organisaties kregen negen opeenvolgende wekearegrethematischeonline
vragenlijst.De organisaties verspreidden deze vragenlijsiatineintern onder het voltallige
personeel. Deelname aan het onderzoek was anoreariedere week vrijwilligPersoonsgegevens
zijn niet opgeslagerHierdoor is het niet mogelijgm langdurigeeffecten van thuiswerken op

2Gschwind, L., & Vargas, O. (20T®lework and its effects in Eurode: Telework in the 21st Century. Edward Elgar
Publishing.
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individueel niveaue volgen Wel is etin de opeenvolgende wekezen aantal terugkerende vragen

gesteld Hierdoor ishet mogelijkeenserie algemene ontwikkelingen te distilleren uit de data.

58S YSS&aiS ONY3ISy 1T irecy 3SadStR 2L olara @ly SSy p
YSSad yS3IIGASTFI WoQ y SlzdeXdrdpportafe/gevidyeeldk S YSSad LI 3
gemiddelde uitkomsten. Bij een aantal onderwergenen we een meer gedetailleerd beeld. ledere
deelnemende organisatie heeft een eigen organisatiespecifieke rapport ontvangen waarin de

antwoorden op iedere vraag gedetailleerd zijn weergegeven.

Bij iedere deelnemende organisatie is minimaal éahineinterview afgenomen onde gevonden
resultaten meer in hun context te duidebe interviews zijn semi gestructureerd. Er was een
interviewprotocol beschikbaaAan c groepsinterviewsleden telkas tussen de zes en vijftien
deelnemers meeTijdens de interviews kregete deelnemergelegenheicbm hun eiger(actuele)
situatie toe te lichten zowel persoonlijk als functioneel.

222 C¢KSYI Qa
In de vragenlijsen kwamenverschillende them@aan bod namelik: organisatie, de thuiswerkplek,
gezondheid en vitaliteit, sociale cohesie, samenwerken, leiderschap en visie op de todBemnest.
GKSYIFQa ¢6SNRSy |fa @2t34d o0SONI I IARY

y Vragenlijst 1 en 5 hadden een algemeen inventariserend karakter over ondertimggrerken,
kennisdelen, onderlinge afspraken en beschikbare middelen.

y Vragenlijsten 2 en 6 richtten zich op de fysieke thuiswerkomgeving en de beschikbare middelen,
gemaakte afspraken en het werkritme thuis.

y Vragenlijsten 3 en 7 bevatten vragen over gedteeid, sociale cohesie, bevlogenheid en vitaliteit.

y Vragenlijsten 4 en 8 richtten zich op kennisdelen, samenwerken, vertrouwen en leidinggeven.

y Vragenlijst 9 bevatte vragen over de toekomst van thuiswerken en de houding tegenover een
(toekomstige) terugker naar kantoor.

Door het werkenmet terugkerende them@is het mogelijk eeintertemporele vergelijkinge

maken. Dit is belangrijk, aangezien niet uitgesloten kan worden dat de waardering van thuiswerken
verandert naar gelang er meer gewenning optteeHierdoorkomenzowelde positieve als

negatieve effecten bijleelnemers aan het onderzoehkogelijk scherpeimn beeld

2.2.3 Deelname en tijdverloop
Het onderzoek kende grofweg drie verschillende startmomenten. Deze zijn als cohorten
aangemerktHet eerstecohort omvatte zeven organisaties liep van april tot juli 2020Het tweede
cohort bestond uit vijf organisatiean liep van augustus tot september 2028et derde cohort
bestond uit zgenorganisatieenliep van oktober tot december 2020.

In allecohorten zagen we in de eerste weken een groter respe@dal dan in de latere weken in
het onderzoekIn absolute aantallen respondenten per week zagen we een verloomeaimaal
41.325in de eerste weekot 19.594in de laatste week van het onderzadke gehanteerde
onderzoekswijze en de wens van organisaties om anonimiteit te garanderen ereogr dat het

niet mogelijk is om te herkennen of een persoon 1 of meerdere vragenlijsten van de totaal negen
vragenlijsten heeft ingevuld. Hierdoor kunnen aléeen het aantal unieke respondenten per week
geven en niet per cohort of in het totale onderzoek.

k2
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2.3

Cohort1| 7.476 | 6.416 | 6.324 | 5.658 | 4.862 | 4.597 | 4.402 | 4.121 | 4.703
Cohort 2| 16.157| 15.171| 13.495| 12.029| 11.440| 10.372| 9.392 | 8.473 | 6.905
Cohort 3| 17.692| 13.427| 11.841| 10.679| 9.950 | 9.114 | 8.564 | 7.926 | 7.986
Totaal 41.325| 35.014| 31.660 | 28.366 | 26.252 | 24.083 | 22.358 | 20.520| 19.594

Tabell: Aantd respondenterper week

Deonderzoekers vinden het aannemelijk dat de omstandigheden de beantwoording van de vragen
hebbenbeinvioed Het eerste cohortviel samen mete eerste golfCOVIBL9 besmettingen,
ziekenhuisopnamesn oversterfteals ookde eerstelockdown Het tweede cohortkenmerkte zich

door de versoepelingn de zomervakantiemaar ookdoor de mededelingn de persconferentie van

de minister-presidenteind augustus 2020 dat een terugkeer naar kantoovasrlopig niet inzat.
Hetderde cohort startte na de zoervakantie in de periode septembektober en de laatste
vragenlijst werd verstuurd in december 2020.

Deelname aan het onderzoek was vrijwilligrespondenten kondeiedere vraagverslaan Dit
onderzoeksdesigmoest bijdragen aan de bereidwilligheidnvdeelnemers om negen weken deel te
nemenaan het onderzoekHet gros van de respondenten vulde de vragenlijsten in vanuit hun
functie als medewerkefgemiddeld 93%)Gemiddeld 7% deed dit als leidinggeverBlestuurders

Zijn meegenomen als leidinggevendie het onderzoek zijover enkele onderwerpespecifiele
vragen gesteld aan beide groepen.

Doorlooptijd en onderzoeksopzet zorgen voor afwijkingen in de respons per vraag (n).
Desalniettemin kennen alle opgehaalde data een hoog betrouwbaarheidsperceBiapet
berekenen van het betrouwbaarheidspercentage zijn we uitgegaan van een populatld 992
personenDit getal komt voort uit de opgave van deelnemende organisaties als aantal mensen
waaronder de vragenlijst is uitgez&e resultaten van dit rapport hebben een
betrouwbaarheidspercentagean99% De resultaten zijn hierdoor voor de gab periode
representatief voor de gehelenderzoekspopulatie van de deelnemende organisaties.

De dataanalyse

In de vragenlijst zijn, waar mogelijk, vragensets van gevalideerde schalen uit de literatuur gebruikt.

In de analysefase zijsiteenlopendestatistische analyses uitgevoerd om ideloedsfactoren en

relatiepatronente ontdekken voor beantwoordingande twee hoofdvragen uit het onderzoek:

y Hoe draagt thuiswerken bij aan de continuiteit van de bedrijfsvoering?

y Wat zijn de effecten vathuiswerken op de sociale gesteldheid, vitaliteit en output van de
medewerker en de manager, op korte en lange termijn?

In het onderzoek is ook gezocht of we met de ddg¢avetenschappelijke tritsanbeschrijveng
verklareng voorspellen konden volgenVoor het keschrijvenrapporterenwe zo nauwkeurig

mogelijk degevonden stand van zake¥ierklaren is gericht op het begrijpen van de waarnemingen
Voorspellen gaahog een staverder en vraagt of de verklaringen zo generiek zijn dat in bepaalde
situatie een herhaling van een waarneming zal optredafs dat zo is, iset mogelijk voorspelingen

te doen over in de toekomst te verwachten effect®e aard van de sociale wetenschappen gebiedt
dat we voorzichtigheid in acht @eten nemenals het gaat om voorspéigen In het kader van de
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gebruikte statistische analysgsan weniet tegen elke prijs op zoek naaerondersteld
repliceerbareoorzaakgevolgrelaties(causaliteit) of naar homogene groepen. Waar mogelijk en
nodig leggen weerbanden onte onderscheida of bepaalde uitkomsten meer of minder en
logischerwijs beinvioed worden door zekere inputfactaren
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3 CONTINUITEIT VABEDRIJFSVOERING

In het onderzoek We Werken Thuis stelden we als eersteodédvraag: HWloe draagt thuiswerken

bij aan de continuiteitvaR S 0 SRNA 2Fa@2SNAY IKQ

Eenbelangrijke indicator voor continuiteit van de bedrijfsvoering is productiviteitiat dit zowel
alleinput alsoutput van de organisatigervat Eerderonderzoekliet ziendat het moeilijk is om
productiviteit van kennismedew&ers echt te metenHet CFPB heeft er daaroma604voor

gekozen om in al zijn onderzoeken te werken metrdkvidueelgepercipieerde productiviteitvVe
vragen aan medewerkers of ze zichzelf productief achten en of hun team productié wen in

het onderzoek We Werken Thuitt medewerkerszowel de individuele als teamproductivit&éen
cijfer tusserde 7,4 en 7,9even(zieparagraafs.1.1Hieronder volgen grafieken over de waardering
van verschillende aspecten van ervaren productiviteit en het werkproces.

)

In het onderzoek is in elke vragenlijst gevraagd naar de waagigen de individuele productiviteit
en de teamproductiviteitDeze twee vormen van productivitdilijikeneen sterke onderlinge
correlatiete hebben Dat is logisch en verklaarbaar aangezien grote aantallen respondenten
aangeven dat ze in hun werk vaakijja of soms afhankelijk zijn varamwerk

Om de eerste hoofdvraag in het onderzoek We Werken Thuis te beantwoorden #ezen
onderzoekers ervoor om de individuele productiviteit en de teamproductiviteite analyssamen
te voegen tot één variabelengler de noemeproductiviteit Hierdoor kunnen we nagaaof er
variabelen zijn die een relatie hebben mefdieten grondslag liggen aate gepercipieerde
productiviteit. De vraag wawelkevariabelenzijn dit en in welke mate dragen ze bij?

3.1 Voorspelles van productiviteit
In totaal zijn er 126 unieke onafhankelijke variabelen die volgens analyses significant invioed hebben
op de ervarenproductiviteit. Het blijkt datniet elke variabele evenveel invloed heeft. Van deze 126
aspecten zijn er 15 aspect@aarvan we kunnen zeggen dat ze een zwakke tot gemiddelde invioed
hebben op productiviteibij thuiswerken Deze vijftien aspecten zijn te groeperen in drie
categorieén:
y De thuiswerksituatie
y De individuele situatie van de medewerker
y Het werk en werkproces

2
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3.2

3.2.1

Thuiswerksituatie Individuele situatie Werk & werkproces

medewerker
Gemiddeld | Algemene waardering Bevlogenheid Wat vind ik van de kwaliteit
verband thuiswerksituatie van het gezamenlijke werk
Ben ik thuis productiever Mijn werk privébalans Is de mate van
dan op kantoor O02YYdzy AOI GAS

van invloed op prestaties

Kan ik mij thuis concentrerer Kan ik mijzelf activeren en | Houden we elkaar als
motiveren Oz2ftftS3arQa 21U
de voortgang van het werk

Waardering functionaliteit Gezondheidsklachten die Uren die ik per dag aan
en comfort thuiswerkplek mijn concentratie beperken | beeldschermwerk besteed

Is het thuis prettig werken

Voel ik mij betrokken bij
O2ftf S3rQa
Zwak Voel ik mij professioneel

verband geisoleerd
Tabel2: Devijftien aspecten die significant zwak tgeémiddeldbijdragen aan d gepercipieerde productiviteit

In de meeste gevallen zien we een positieve richting in de relatie tusservifiéea variabelen en
productiviteit. Hoe hogemenseneen aspectvaarderen des tehogerhet cijfer is datle
productiviteitkrijgt. Uit de analyseblijkt dat productiviteit in de thuiswerksituatie met veel facetten
van het werk, de werkomgeving en de werkendens zelf samenhangt.

Factoren die de waardering vale thuissituatiebeinvioeden

Er zijn twee aspecten in de thuissituatie die de ervaren productiviteit beinvioeden, naneelijk d
waardering van de huidige thuiswerksituatie en de mate waarin iemand deditwétie geschikt
vindt om prettig thuis te kunnen werkerDeze twee aspecten hebben we in samenhang bekeken
om te achterhalen welke factoreste invioed opproductiviteit bepalen.

In totaal zijn er 65 unieke onafhankelijke variabelen te onderscheiden die in meer of mindere mate
invioed hebben ople waardering van de huidige thuiswerksituatie en de mate waarin iemand de
thuissituatie geschikvindt om prettig thuis te kunnen werkemMet als bij productiviteit zien we dat

niet elke variabele evenveel invloed lijkt te hebben. Tevredenheid over de snelheid en stabiliteit van
het netwerk en sfeer en uitstraling laten bijvoorbeeld een beperkte invloed zien. Tevredenheid over
de functionalieit en het comfort van de thuiswerkplek en concentratie hebben een veel sterkere
invloed.Hieronder gaan we daar uitgebreider op in.

Invloedrijke kenmerken van dbuiswerksituatie

Er zijnnegenkenmerkendie een duidbare invloeebben opde waarderirg van de

thuiswerksituatie. Het gaat om de volgende variabelen, geordend naar de mate van invioed (van

groot naar klein):

y Functionaliteit en het comfor{o.a. afmetingen, comfort en functionaliteit meubilair, indeling
werkplek) van de thuiswerkplek
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y Mogeljkheden om thuigjeconcentreerde kunnen werken

y Tevredenheid met de beschikbare faciliteiten die thuiswerken ondersteunen

y BErvaren productiviteit thuis vs. productiviteit op een reguliere dag op kantoor

y Mate waarin men gestoord wordt door verstaanbastemmen van huisgenoten en/of buren

y Mate waarin men gestoord wordt door bewegingen van mensen in de omgeving

y Mate waarin men negatieve of positieve invloed op de sociale binding met collega's ervaart
y BErvaren privacy

y Of iemand zichzelf voldoende kan actigaren motiveren

Als iemandneer tevredenis over bijvoorbeeld de functionaliteit en het comfort van de

thuiswerkplek, het geconcentreerd kunnen werken en privday waardeerimen de

thuiswerksituatie hoger en prettiger. De mate waarin reen worden gestord door verstaanbare

stemmen van huisgenoten en/of buren, bewegingen van mensen in de omgeving en geluid van

buiten heeft een negatieve invloed op ervaring van de thuiswerksituatie. Verder komt naar voren

dat mensen die vinden dat het thuiswerken een ntigee invloed heeft op de sociale binding met
O2tftS3rQa 221 RS GKdZA&agSN] aAddzr 6AS YAYRSNI LI2AAGAS

3.3 Demografische verschillen in productiviteit

Gedurende de onderzoeksperiode kregen we meerdere malen de efaagamenhang is tussen

individuelekenmerken en de productiviteib het algemeenDaar is geen eenduidig antwoord op te

geven Er lijkenvier kenmerken te zijn met een meer tot mindere mate van invioed op

productiviteit. Dat zijnde:

y Werkvoorraad mensenmet voldoende werkvoorraagvaarderen hun poductiviteit hoger

y de afhankelijkheid van teamwerknensen die minder afhankelijk zijn van teamwedelenzich
productiever dan mensen die vaak afhankelijk zijn van teamwerk

y opleidingsniveaumensen met eembo, mbo of middelbaar onderwijsichtergrondlijken
productiever dan mensen met een universitaire achtergrond

y Gender. vrouwenvoelen zich productievatan mannen

Voor alle aspecten geldt dat het gaat om een zwak tot gemiddelde invioed op productiviteit.

3.3.1 Demografische verschillen waamnihg thuiswerksituatie

Uit de analyses van de data blijkt datweinig invloed is vaimdividuele kenmerkeop de

waardering van de thuiswerksituatiir is echter wetnige invioed op de ervaring van de

geschiktheid van de thuissituatie om prettig terkien werkenvanuit:

y Typehuishoudeneris een lagere tevredenheid bij eeelfstandig wonende met huisgenoten
eenouderhuishouden met kinderen en een paar met thuiswonende kindddearnaast lijken
deze huishoudesiook meer moeite te hebbemet hetgeconcentreerd werkerhis

y Afhankelijkheid van teamwerklensen die minder afhankelijk zijn van hun team lijken meer
tevreden te zijn met de thuissituatie amaarderende thuiswerksituatie hoger

y Leeftijd: alhoewel er nauwelijks invloed is vanuit ledftgien wedat mensen in de lagere
leeftiidsgroeperde thuissituatie mindegeschikt vinden orprettig te kunnen thuiswerkeen
meer moeitehebben om zich thuis te concentreren.

2
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4.1

4.1.1

EFFECTEN VAN THUISWER

De tweede hoofdvraam hetWwwT2 Yy RSNI 281 f dzARG w24 TA2y RS S¥F¥SO
sociale gesteldheid, vitaliteit en output van de medewerker en de manager, op korte en lange
G§SNX¥ASYKQ

De verbinding tussen mensen op het werk wordt traditioneel gezien als een van de l@gpalen

factoren voor een organisatie. Dat geldt ook voor de rol van de deelnemers in de organisatie. Van

hen wordt professionaliteit verondersteld in kennis, identiteit en werkwijze (Noordegraaf,)2014

Sociale cohesie

In het onderzoelblijkt dat een groot deel van de onderzoekpopulatie voor het werk afhankslijk
vanandeeO2 f f S Figuud: Maté varSafhankelijkheid vaeamwork in het werkprocdsDe

vraag is of het thuiswerkeimvlioed heeft op deze afhankelijkheid en de wijze waarop het werk tot

stand komt. En of het niet samenzijn op een kantoor i i SSy & OKSARMNgeH @Iy RS
de professional zich in zijn rol als kennisbron ge@dlgan anderen in de (digitale) werkomgeving

doordat hij thuiswerkt2Ve noemen ditgrofessionele isolati@ In dit hoofdstuk gaan we in oge

vraag in welke mate professionele isolatie optreedt binnen de onderzoeksdgemdybben we

aandacht voor deeerhouding varprofessionele isolati¢ot de psychologische staat van de

medewerker (Hoff,202)?

Professionele isolatie

Met de data van vragenlijst week 3 en weekij@ analyses uitgevoerd om bepalen welke
aspecten professionele isolatie beinvioed&n is gekozen om professionele isolatidékijken in
relatie tot gezondheid en vitaliteit (week 3) en in relatie tot samenwerken en leidinggeven (week 8).
Voor het meten van professionele isolatie is gebruikt gemaaktzeasnitems die zijn opgesteld
door Golden et &l Hiervan is in week 3 een schemistructie gemaakt, waarmee de variabele
Wrofessioneleasolatiefls ontstaanHoehoger de scorenet betrekking tot deze variabelboe meer
professionele isolatienen ervaart Uit de analyse van de data uit week@den wevier aspecten
die professionele isolatie beinvioedemamelijk:

y Sociale cohesie

y Productiviteit

vy Werkprivé balans

y Afhankelijkheid van teamwerk

Vooral sociale cohesie heeft een sterke invloed op professamelatie. Wanneer mesen
aangeverRl ' RS KdzZARA3IS aAilidzZ G§AS Ay of 2 Sdvvaa@BTFi 2LJ RS

O\

3 Noordegraaf, M., Van der Steen, M., & Van Twist, M. (26%rdgmented or connective professionalism? Strategies for
professionalizing the work of strategistad other (organizational) professionaRublic Administration, 92(1), 238.
4Golden, T.D, Veigd.F. & Dino, R. N. (2008he impact of professional isolation on teleworker job performance and
turnover intentions: does time spent teleworking, interacting faxéace, or having access to communicat&mhancing
technology matterdournal of Applied Psychology, 93(6), 1-4%421.

5 Hoff, Timothy (2021Fovid19 and The Study of Professionals and Professional,\Woikurnal of Management Studies
accepted for publication, Beuary 2021

6Golden, T.D, Veiga. J.F. & Dino, R. N. (2068)impact of professional isolation on teleworker job performance and
turnover intentions: does time spent teleworking, interacting fezéace, or having access to communicat@rhancing
technology matter?Journal of Applied Psychology, 93(6), 14221.
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meer last van professionele isolatiensen diegeen invloed op de sociale cohesiwaren lijken
ookminder last te hebben van professionele isolatie.

De ervaren productiviteit, werkrivé balans en afhankelijkheid van teamwéebben een matige
tot zwakke invloed ople ervaren pofessionele isolatieMensen die hoog scoren op professionele
isolatiegewen zichzelf een lager cijfer voor hun eigen productiviéeiof ze ervaren geen goede
werkprivé balans en/otezijn veel afhankelijk van teamwerk.

Mensen die ziciminder productief voelen, voelen zich vagdisoleercen andersom mensen die
zich geisolerd voelen zijn ook minder productidflet met elkaar in contact zijn é&en
aandachtspuntMedeomdater eenrelatieis tusserde mate waarin mensespontane momenten
van kennisdeling bij de koffieautomaat en aan het buredassenen de mate waarin menserinden
dat de kwaliteit van het gezamenlijke werk te lijden hedgor het thuiswerkenBlijkbaamissen
mensenniet alleen het gewone praatje en het grapiglens de informele momentemaaris er ook
een effectop het vlak van werkinhoudnede ervaren Wwaliteit (Fayard, A. L., Weeks, J. 2007)

In week &zijnlosse items/an professionele isolatiean Golden et &.uitgevraagd in de vragenlijst
Hierdoorwashet niet mogelijk om een schaalconstructie te maken die leidde tot een variabele
WrbfessioneldsolatieQzZbals in week dJit de responsvanweek 8komen vijf onderwerpennaar
vorendie een zwakke tot matige invloed hebben op diverse aspecten van professionele isolatie
namelijk

y Sociale cohesie

y Het kunnen bespreken van persoonlijke zaken

y Leeftijd

y Missen van spontane kennisdeling bij koffieautomaat

y Beinvloeding van individuele werkprestaties door manier van communiceren

Het missen van het bespreken van persoonlijke zdlkinsamen te hangen met het missen van
emotionele ondersteuningdegene die het kunnen bespreken van persoonlijk zaken niet missen,
38S9Sy S@SySSya Iy RS SY2GA2yStS 2yRSNERGSdzyAy3a Ot

Leeftijd lijkt samen te hangen met het missen van begeleiding, het missen van kansen om te leren
van andereren het missen van kansen die de carriére zouden kunnen bevorderen. Jongere mensen
geven vaker dan oudere mensen aan deze kansen en begeleiding te missen. Daarnaast scoren
mensenin het algemeen ook hoger op het missen van begeleiding alsxdendat deindividuele
werkprestaties beinvioed worden door de manier van communiceren.

4.1.2  Overige onderwerpen bij sociale cohesie
IninterviewsisK SG 2y RSNBSNLJ a20A1fS O2KSaAsS Sy KSG Yraaas
speciaal aandacht gevraagd vaveuwe col S3I I Q& RAS Kdzy ol Fyn Ay O2NBYIl (A
Nieuwkomerf hun colleg&@ gaven aan dat het moeilijk is om ingewerkt te raken in het team en
vooral in de manieren van (samen)werkem omgaan met elkaahet grip krijgen ople identiteiten

7 Fayard, A. L., & Weeks, J. (20@Hotocopiers and watezoolers: The affordances of informal interacti@mganization
studies, 28(5), 60634.

8 Golden T.D, Veigal.F. & Dino, R. N. (2008je impact of professional isolation on teleworker job performance and
turnover intentionsdoes time spent teleworking, interacting fameface, or having access to communicat@rhancing
technology matterdournal of Appliedsychology, 93(6), 1441221.

k2
= | WEWERKENHUIS EINIRAPPORTAGE 15



het onderdeel zijn van de organisatie. Dit is lasiigdanks vaakyrote inzet van leidinggevenden
eV2F¥ O2ftfS3I Qa

4.2 Vitaliteit en gezondheid

4.2.1

Eenaantalrespondenterheeft gedurende de periode van thuiswerken gezondheidsklachten
ontwikkeldmaar & was geersprake van een grootschalige problematigijdens het onderzoek

zagen we een lichte verschuiving van fysieke klachten (nek, schouders, onderrug) die te maken
hebben met veel zitten en weinig bewegen naar mentale klachten (hoofdpijn, gebrek aan energie).
De groep die daadwerkeliiezondheidklachten ontwikkelde waeverzichtelijk 80%van de
respondenten) maar desondanks groot genoeg om nader te bekijken.

Voorspellers van gezondheidsklachten

In de analyse komt één aspect naar voren met een zwakkaatige invioed op de ontwikkeling

van gezondheidsklachten. Het gaat om de weriké balansMensen lijkereerder

gezondheidsklachten te ervaren als de wprkvé balans laag gewaardeerd wordt. Daarnaast

hebben aspecten als beviogenheid, productiviteitslgeht, leeftijd mate van bewegen,

slaappatrooren in welke mate organisatie rekening houdt met de werivé balansnige invioed

op het ontwikkelen van gezondheidsklachten. Belangrijke kanttekening hierbij is dat deze invioed op
basis van de bevindingénf a Wi & fWalifiteéntis| Q

Bij de ontwikkeling van lichamelijke klachten zien we dat mannen iets minder vaak klachten over
pijn in nek en/of schouders lijken te ontwikkelen dan vrouwen, maar het igek totmatig

verschil Daarnaast lijkemensen met een hogeaardering voor deverk-privé balans minder vaak
last te hebben van pijn in de onderrug en van irritatie aan de neus/keel en/of ogen.

Mentale gezondheidsklachten lijken voornametifimen te hangemet de werkprivé balans.
Mensen diede werk-privé balandaag waardererervaren meehoofdpijnen hebbenminder
interesseen/of plezier in dingenDaarnaast hebben zaeer depressieve, sombere en hopeloze
gedachten, meer moeite met slapen en een slechte eetlust. Het gaat hienbijy@kke tot matige
invioeden

Bevlogenheid en professionele isolatiebbeneen zwakke tot matige relatie met het ontwikkelen
van mentale gezondheidsklachteviensendie minder bevlogen zijan/of mensen diezich
professioneel geisoleerd voelehnebbenminder interesseen plezier in dingenyoelenzich sneller
depressief, somber en hopeloos kebbenmeer moeite met concentratie. Daarnaasielen
mensendie minderbevlogenzijn zich vaker moe en ervareaeweinig energie.

Tenslotte lijken jongerenensenvaker hoofdpijn te ervaren en hebben mensen met een lagere
productiviteit vaker moeite met concentreren.

Professionele isolatie en wesfrivé balangkunnen ookeenindicator zijn voor het niet ervaren van
gezondheidsklachterMensen die minder pifessionele isolatie ervaren en/of een hograardering
voor hunwerk-privé balans hebbermeven eerder aan geen last te hebben van
gezondheidsklachten.
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4.2.2  Werkstress
Er lijkendrie aspecten invloed te hebben op ervaren werkstress. Het aspect met de meektedn
is de werkprivé balans. Hoe beter de balans tussen werk en privé, hoe minder werkstress er ervaren
wordt. Maar ook het kunnen afronden vaverk in de beschikbare tijd &erk gerelateerd aan de
ervaren werkstress. Respondenten die aangeven het wigttkte kunnen afronden in de
beschikbare tijd, ervaren meer werkstress. Daarnaast lijkt het erop dat mensen metgeen
gepercipieerde productiviteit mer werkstress ervaren. Mensen die rder bevlogen zijn over hun
werk lijkenminder werkstress te ervan.

4.2.3 Werkprivé balans
In de analyse naar welke factoren een relatie hebben met de ywewé balans kometwaalf
factoren naar vorenDeze hebberen zwakke tot gemiddelde invioed de werk-privé balansen
sommigezelfs een sterke invioed. Het gaat @@ volgende aspecten, geordend naar de mate van
invloed (van groot naar klein):
y Werkstress
y Professionele isolatie
y Bevlogenheid
y Productiviteit
y Het niet enaren van gezondheidsklachten
y Aantal dagen bewegen
y Leeftijd
y Veranderd slaappatroon
y Het kunnen afrondewan werk in beschikbare tijd
y Aantal uur slaap
y Aandacht voor werprivé balans vanuit organisatie
y Meer gaan bewegen tijdens thuiswerken

In de meeste gevallen is er sprake van een lineaire relatie tusseardehillendeaspecten en werk
privé balans. Zbebbenmensen met minder werkstress een betere wrkvé balansDe hogere
waardering voor de wergrivé balankomt daarnaastvoort uit de aspecten zichzgifoductief
voelen,geengezondheidsklachtearvaren vaak bewegen, voldoende slaap, het werk kemn
afronden in de beschikbare tigh de organisatie dieoldoende aandachheeft voor de werkprivé
balans.Daarentegen, als mensen last hebben van professionele isolatie ervaren ze een minder
goede werkprivé balans. Verder lijkeongere melewerkersmeer moeite te hebben met het
bewaren van een goede balans tussen werk en privé dan ouderen.

4.3 Samenwerking tussen medewerkers, managers en externen
A2 alYSysSNLySy 3IFIdG KSG 2Y wYSG St {1FFENI gSNYSy I
draait het an het uitvoeren van activiteiten met twee of meer personen. Dat kan volgtijdelijk maar
221 3IStAc]1UACRAII 0A2@22NDSSEtR R22NJ KSG @2SNByYy g
KSG GSFYZ YFIENI 221 YSi O2f t S Het@uat ehlenhietlaieeh®NB (S Y 3
het gezamenlijk met iets bezig zijn maar ook om bewustzijn voor het werk en de vraagstukken van
O2 f f Biane@vdrken spelen onderwerpen zoals vertrouwen en communicatie een rol. Wij
hebben naar deze verschillende aspecten samenwerken in relatie tot het thuiswerken gekeken
en komen tot de conclusie dat er fijnmazige en subtiele verbindingen bestaan met aspecten die
persoons en gedragsafhankelijk zijn.
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4.3.2

{FYSYs6SNy Sy Sy I FaiSYYAy3aT o06Ss6dzaadl A2y 20SNJ 2S1 St 7
In de analyse van de data zijn zes aspecten gevonden die een zwakke tot matige invioed hebben op
KSG 6SGSYy 611N O2fttS3FrQa YSS o6STA3 TA2yed |SG 3L QG
y Dagelijkse afstemming: dit heeft de grootste invioed. Hoe meer men dagelijks voortgartg in he
SN FFadsSyidzr K2S YSSNI YSy 6SSiG 61N O2ftftS3lQa A
vyl SG I OGAST 0SYylIRSNBy @ly 02tfS3arQa YSi IR K20 @N
08T A3 TA2yd [ SARAYIISOSYRSY T A2y o0 éd@eNgzihl) RS K22
dan medewerkers onderling
y Drie ®ciale en functionele aspectenamelijkzorgdragen dat niemand binnen het team zich
alleen voelt, gezamenlijk als team initiatief nemen voor onderling contact en problemen direct in
het team bespreekbaar mak&n Y I 1 Sy RIF G YSy YSSNJ 2LJ RS K2234GS A
uitvoeren.

Het weten hoe je je collega kunt ondersteunen wordt (zwak tot matig) beinvlioedtdioer

aspecten namelijk

y Hetinitiatief nementothetdo Sy I RSNByYy @I y O@rdgénPiliki@dameestel | R K20
invloed te hebben.

y Hetzorgdragernvoor dat niemand zich alleen voelt binnen het team

yI SG o6SylFIRSNBY @y O2tftS3rQa @22N) LISNE22yfA21S 3S

{FrYSYys6SNy Sy YSi O2ttS3rQa Sy SEGSNySy

CAYYSYy KSiG 2y RSNBSNL Yave riSwarmBadlh& gatendefdetme OK SA RSy
O2ttS3rQa o0AyySy KSG GSFHYZ KSG alYSysgSN] Sy YSi Oz
met externen. De drie vormen van samenwerken worgeter doorandere factoren beinvloed.

9NJ T A2Y RNRS FIFOG2NBYy RAS Ay@gt28SR KS60Sy 2LJ al YSy
RAS KSUG KdzZARA3IS GSIFY2Q0SNIS3I ta STFFSOUASBSNI SN N
vragen zijn bij het thuiswerken positiever over de samenwé@kinO2 f t S3F Qa @y KSi SA13

Mensendie vindendat de kwaliteit van het gezamenlijke wdijklt onder de huidige situatieijn
minder positief@erRS &l YSY gSNJ Ay 3 YSiG O2ffS3FrQa oAyySy KSi

58 alYSys SNy Ay3 YSi O2f t S Albarvloeddoyr dd vgran8eNdy in@eS | Ya & 2
FNBIjdz2SYyGAS Gly O2y il Ot Sy 27F YSywagkS Wenseh@d A2] O2f¢ f
minder frequent contact hebben als gevolg van de thuiswerksituatie zijn minder tevreden over het

aF YSYsSN] Sy anSfi IOZRSNRIOSF Yad 2 yySSNI YSy 3asSyri118
hoc vragen is men positiever over de samenwerking.

Bij de samenwerking met externegijn vier factorenvan invioed De mate van contact met externen
beinvloedt de tevredenheid over de samenwerking: minctamtactleidt tot minder tevredemeid.
Diegenen die aangeven dat er meer frequent contact is of dat er in de aard van het contact niets is
veranderd, zijn meer tevreden over het samenwerkeet extemen. Er blijkt ook invloed te zijn van

de waardering oveervaren productief Mensen die huproductiviteit hoger waardeen zijnmeer
tevreden over het samenwerken.

2
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4.3.3 Interactiefsamenwerkeren gepland en ongeplandverleggen
Interactief bureauwerk, geplandverleg en op ongepland overlegprden in dit onderzoek gezien
als samenweractiviteiten Interactief bureauwerk is omschreven als werk aan het bureau waarbij
interactie met collega's gewenst of noodzakelijk is. Uiadalyse blijkdat er drie factorerrzijn die
invloed hebben op alle drie de activiteiten:
y de sociale binding met collega's
y de kennisdeling binnen het team
y de kennisdeling tussen teams

58S YSyaSy RAS SSy yS3riArAS@S Ayg@gt2SR 2LJ RS a20Al t §
eens metde stelling dat interactief bureauwerk en gepland én ongepland overleg door het werken

vanuit huis worden bevorderditzelfde geldt voor mensen deen negatieve invloed ervaren op de

kennisdeling binnen het team en tussen teams.

Erzijn enkele andereaictoren die invioed hebben op één of twee van deze activiteiten. Mensen die
meer tevreden zijn ovetle mate waarin daligitale werkomgevingreativiteit en het gezamenlijk
ontwikkelen van nieuwe ideeéondersteunt,zijn tevredener over henteractief bureauwerk en
ongeplandoverleg.Mensen die aangeven nu productiever te zijn dan op kanldigen meer
tevredente zijn overhet ongepland overleganuit huis En ookdiegenen voor wie gepland overleg
belangrijk is voor het werkijn meer tevreden over hegepland overleg in de huidige
thuiswerksituatie dan mensen voor wie gepland overleg minder belangrijk is.

4.3.4 Digitale ondersteuning afstemming werkprocessen, uitwisselen informatie en creativiteit

De mate waarimmensende digitale werkomgeving geschikinden voor afstemming van werk

(codrdinatie), het uitwisselen van informatie, creativiteit en het gezamenlijk ontwikkelen van nieuwe

ideeénis onderzocht. Hieruit blijkt dat:

y Tevredenheid over de digitale bereikbaarheid (bijvoorbeeld wizad, chat, Skypestc.) en over
de toegankelijkheid van documenten vanaf huis invloed hebben op het uitwisselen van
informatie. Men is positiever over hatitwisselen van informatieaarmate de tevredenheidver
deze aspectetoeneemt

y De mate van de kennisdeling binnen leam en tussen teams in de thuiswerksituatie heeft
invloed op de creativiteit en het gezamenlijk ontwikkelen van nieuwe ideeén. Wamnmessen
een negatieve invloed ervaren van thuiswerken op de genoemde varianten van kennisdeling, is
men minder tevreden wer de ondersteuning van creativiteit en het gezamermijkwikkelen van
nieuwe ideeén

y Ergeen factoren zijn dide afstemming van werkprocessen (codrdinasgnificant beinvioeden.

4.3.5 Vertrouwen tussen medewerkers en leidinggevenden
Bij hetvertrouwen tussen de medewerkers en de leidinggevesgielenverschillende zakerHet
gaatoverde vraag of leidinggevenden vinden dat medewerkers zelf hun werkzaamheden kunnen
plannen, verantwoordelijkheid in het werk kunnen krijgen, zelfstandig besiissikunnen nemen
en het werk thuis goed uitvoeren aver de vraa@f medewerkers dit ook zo ervaren.
We zien dat er vijf factoren zijn die bovenstaande onderwerpen beinvioeden:
y Het altijd terecht kunnen bij mijn leidinggevende als dat nodig is
y De mate va controle die de leidinggevende uitoefent sinds de coronacrisis

2
= | WEWERKENHUIS EINIRAPPORTAGE 19



4.3.6

y De mate waarin de leidinggevende elke dag naar de voortgang van het werk kijkt en ingrijpt bij
fouten

y De productiviteit die iemand ervaart

y De mate van autonomie die medewerkers hebben bijdeafstand werken

Voor alle factoren geldt een lineaire richting. Hoe tevredener men bijvoorbeeld is over de het
terecht kunnen bij de leidinggevende, des te meer ervaart men dat er ruimte is om het eigen werk
te plannen of om zelfstandig beslissingemtamen. Wanneer leidinggevenden meer kijken naar de
voortgang van het werk en meer controle uitoefenen zien we een negatief effect.

Het altijd terecht kunnen bij de leidinggevende
Een van de factoren die invloed heeft op het vertrouwen tussen medewerker en de leidinggevende
is het altijd terecht kunnen bij de leidinggevendtet idee dat je altijd terecht kan bij de
leidinggevende wordt beinvlioed door:
y Heeft de leidinggevende persolike aandacht voor de werk prixgalans
y Kan de leidinggevende gemakkelijk benaderd worden met ae/ragen
y Bespreken de medewerkers problemen in het werk direct met de leidinggevende
Y Zijn er concrete afspraken gemaakt tussen de leidinggevende en mekens@ver de
ondersteuning die nodig is
y Weet de leidinggevende waar medewerkers in het werk tegenaan lopen en wat ze nodig hebben
y Of de leidinggevende het initiatief onderneemt om onderling contact te onderhouden
y Vertrouwt de leidinggevende erop dat medevkers thuis het werk goed doen
y Wordt er binnen het team voor gezorgd dat niemand zich alleen voelt
Hier zien we ook een lineaire invloed. Hoe positiever de meonsende bovenstaande factorerijn,
des te tevredener zijn ze over de mate waarin ze terécimnnen bij de leidinggevende.

+ SNIINRdzg Sy (dzaaSy O2fftS3l Qa
A2 OSNINRdzsSy (GdzaaSy O2fttS3FrQa A& 2yRSNI 20K
samenwerkervertrouwenSy 2F 1S FftGA2R o0A2 RSIT S Ozt tveAl Q&

factoren die hier invioed op hebben:

y Het tijdig ontvangen van feedback door collega's

y Wordt er binnen het team voor gezorgd dat niemand zich alleen voelt

y De productiviteit die iemand ervaart

y Ofiemandweeg |  NJ O2f f S3IF Qa YSS o60ST A3 1TAray

2 ¥

Hoemeermenvy YSyAy3a A& RIFEG YSRSGSN]SNA (GA2RA3I FSSRol

ervoor gezorgd wordt dat niemand zich alleen voelt en hoe productiever iemand zichzelf vindt, des

te positiever ishet oordeel2 S NJ KS G @S NI NRhdtdeteyht kinglendR & t GAf fQ% 3 ISy a

Naarmate mesenmeer op de hoogteijnvang I | NJ 02 f f S3 | @eemth& Gertrouénr 3 1T A 2y

Ay O2ftftS3aFQa o tSS YSy al YSygSN]

Bespreken van resultaten

We zien dat drie factoren invioed hebben op de mate waarin medewerkersimktidinggevende
de resultaten van het werk bespreken:

y De mate waarin er resultaatafspraken worden gemaakt

y Het altijd terecht kunnen bij de leidinggevende als dat nodig is

2
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4.4

y De mate waarin de leidinggevende weet waar medewerkers in het werk tegenaandapeat ze
nodig hebben

Individuele kenmerken

In het onderzoeks gekeken welke individuele kenmerken invioed hebben op de (beleving van de)
gevolgen voor thuiswerken. Als individuele kenmerken zijn meegenomen: functie, type huishouden,
afhankelijkheid vateamwerk, werkvoorraad, geslacht, leeftijd, opleidingsniveau en locatie waar de
partner werkt. Vanuit deze kenmerken is gekeken wat het effect is van thuiswerken op de ervaren
productiviteit, sociale cohesie, kennisdeling binnen het team en tussen tdaaasrdering van de
activiteiten: concentratiewerkzaamheden, interactief bureauwerk, gepland overleg en ongepland
overleg.In onderstaande tabel zijn de twee soorten variabelen weergegeven.

Individuele kenmerken Gevolgen vanhuiswerken

(onafhankelijke variabelen) (afhankelijke variabelen)

Functie Productiviteit

Type huishouden Sociale cohesie

Afhankelijkheid van teamwerk Kennisdeling binnen het team
Werkvoorraad Kennisdeling tussen teams

Geslacht Bevordering concentratiewerkzaamheden
Leeftijd Bevordering interactief bureauwerk
Opleidingsniveau Bevordering gepland overleg

Locatie werk partner Bevordering ongepland overleg

Tabel3: Individuele kenmerken en variabelen meegenomen in analyse

Uit analyse van de datkomen drie individuele kenmerken naar voren die invioed hebiyehoe

medewerkersomgaan met de gevolgen van thuiswerken

y Afhankelijkheid van teamwerlensen die minder afhankelijk zijn van teamwdjken positiever
te zijn overde sociale cohesi&ennisdeling, hoe de thuissituatie concentratiewerkzaamheden
bevordert enoverde zelf gepercipieerde productiviteit. Mensen die vaak afhankelijk zijn van
teamwerk lijken minder posef te zijn over deze aspecten

y OpleidingsniveauMensen met eerager opeidingsniveadijken positiever te zijn wer de sociale
cohesiekennisdelen (zowel tusseen binnen teamsals met externepenoverhoe de
thuissituatie interactief bureauwerk en ongepland overleg bevordar mensen met een
universitaire achtergrond. &arnaastijken mensen met een HBO, MBO of middelbaar onderwijs
achtergrond zich productiever te voelen dan mensen met een universitaleiding

y Werkvoorraadmensen met voldoende werkvoorraad voelen zich productiever dan mensen die
niet voldoende werkeorraad hebbenAls mente weinigwerkvoorraad heeftyoelt men zich ook
minder productief.

Individuele kenmerketijken nauwelijks van invloed op de beleving van de effecten van
thuiswerken. Er zijn weliswaar significante verschillen gevonden op keemalskfunctie, type
huishouden, leeftijd en locatie van het werk van de partmerar ceze verbanden zijn echter zeer
zwak Hierdoor is er onvoldoende bewist deze kenmerken daadwerkelijk invioed hebben. De
beleving van de werkgerelateerde gevolgen Mtaumswerken iddaarmeeeen sterk individuele
aangelegenheid zonder doorslaggevende voorspellers in de categorie persoonskenmerken.

[ @
=] WEWERKENHUIS EINIRAPPORTAGE 21



5

5.1

NEDERLAND/ERKT THUISN BENCHMARKS

In dit hoofdstuk tonen wele verschillerin beantwoordingvan de vragetij de deelnemende
organisatieover de belangrijkste invioedsfactorezpals genoemd bij de twee hoofdvragé&mor

het tonen van een gemiddeldesp organisatie ontstaagen referentiekader. In bijlagkis een

matrix opgenomen met alle factoren die invloed hebb#p diverse aspecten van thuiswerken. Uit
deze matrix zijn de meest invloedrijke onderwerpen geselecteerd om de benchmarks mee te
vormen. De benchmarksrengen de overeenkomsten en verschillen in kaart. Daarmee dienen de
matrix en benchmark enerzijds alkferentiekaderen anderzijds als indicatie voor mogelijk te
agenderen onderwerpemoor thuiswerken als onderdeel van werkarrangementen.

Naast de invloedsfactoren voortkomend uit de twee hoofdvragen in dit onderzgeleranog een
aantal andere onderwg@en opgenomen in dit hoofdstuk. Deze onderwerpen geden
toekomstverwachtingen aan van de respondentBij.elk van de onderwerpeilonenwe de
gemiddeldeuitkomsten van de deelnemend®ganisatiesDe onderzoekergsealiserenzichdat de
omvang van de verschillenadeganisatiesliteenlopen.Daarom is gekozen om in de grafieken
percentagege tonen.Bij absolute getallerijn de verschillen tussee onderdelen te groot om in
een grafiek te tonenAlle gegevens van de deelnemendanisatiexzijn anoniem weergegeven.

Het werkproces vanuit huis

Gedurende de thuiswerkperiode werken de medewerkers van de verschiltngdaisatieseelal
thuis. Medewerkers bestedetijdens de thuiswerkperiodgemiddeld63,3%6van hun werktijd aan de
verschillende soorten bureauwesn gemiddeld25% van hun werktijd in overleg.

Activiteitenprofielen
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Figuurl: Gemiddelde tijdsbesteding aan activiteiten tijdens de thuiswerkperiode per organis
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Hieronder volgen grafieken over de waardering van verschillende aspecten van ervaren
productiviteit en het werkproces.

Beoordeling productiviteit thuis
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Figuur2: Gemiddelde waardering voor productiviteit (bij een schaal van 1 tot 10) bij de verschillendésatigan

Thuis ben ik productiever dan op kantoor
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Figuur3: Ervaring productiviteit tijdens de thuiswerkperiod

& WEWERKENHUIS EINIRAPPORTAGE 23




Tevredenheid over de mogelijkheden geconcentreerd te
werken thuis
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Figuur4: De tevredenheid over de mogelijkheid om thuis geconcentreerd te kunnen we

Thuiswerksituatie bevordert concentratiewerkzaamheden
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Figuurs: De ervaring waarin de thuiswerksituatie concentratiewerkzaamheden bevort
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In staat vanuit huis te motiveren en activeren
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Figuuré: De mogelijkheid die mensen zelf zien om zichzelf te motiveren en activeren vanuit de thuissi

Gemiddelde scores bevlogenheid & werk-privé balans
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Figuur7: De gemiddelde waardering over bevlogenheid en de vperké balans
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5.2 Samenwerken
Hieronder tonen we een aantal resultaten die gaan over de verschillende elementen van
samenwerken.

Afhankelijkheid teamwerk

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%

20%

10%
O%II-IlIIIIlIIIIIIII
A B C D E F G H I 1 K L M N O P Q R

B Nooit ™ Zelden Soms = Vaak MAltijd

Figuur8: Mate van afhankelijkheid vaeamwork in het werkproces

Kwaliteit gezamenlijke werk lijdt onder situatie
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Figuur9: De mening over of medewerkers ervaren dat de kwaliteit van het gezamenlijk werk lijdt onder de s
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De situatie heeft invloed op sociale cohesie

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

o

=)

o

o

o

o

30%

20%

“”’l“ll |||I||I II| I

- B ]
A B C D E F G H I 1 K L M N O P Q R S

B 7eer oneens M Oneens Neutraal ®Eens M Zeereens

o

Figuurl0: De mening over of de situatie invioed heeft dp sociale cohesie

5.2.1 Afspraken tussen medewerkers en leidinggevenden
Hieronder presenteren we de overeenkomsten en verschillen hoe medewerkers en leidinggevenden
het maken van afspraken onderling ervaren.

Leidinggevende maakt resultaatafspraken met mij

100%
90% I
80%
70%

o

o

o

60%
50%

40%

30%
20%
i hk I |
0%
A B C D E F G H | ] K L M N O P Q R S

M 7eer oneens M Oneens Neutraal B Eens M Zeereens

o

o

o

Figuurll: Mate waam medewerkers het eens zijn met de stelling dat de leidinggevende afspraken met hen |
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Gemaakte afspraken tussen leidinggevenden en

medewerkers
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Figuurl2: Mate waarin leidinggevenden (donkerblauw) en medewerkers (lichtblauw) aangeven afspraken met elkaar t
maken

Afspraken met medewerkers
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Figuurl3: De mate waarin leidinggevenden afspraken met hun medewerkers over de getoonde onderw
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Afspraken met leidinggevenden
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Figuurl4: De mate waarin medewerkers aangeven afspraken met hun leidinggevende te maken over getoondegreter

Gemiddelde gemaakte afspraken tussen leidinggevenden
en medewerkers
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Figuurl5: De mate waarin leidinggevenden (donkerblauw) en medewerkers (lichtblauw) aangeven afspraken met elkai
maken over de getoonde onderwerpen
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5.3 De werkplekhuis
Medewerkers werkten voor maart 2020 vooral op lkantoor van hun eigen standplaats en een
klein percentage van de tijd thuis. Sinds maart 2020 is dit beeld geheel gedraaid.

Werklocatie precorona
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Figuurl6: Locatie van werken voor maart 202

Werklocatie tijdens corona
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Figuurl?: Locatie van werken na maart 202
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Gemiddelde waardering huidige thuiswerksituatie
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Figuurl8: Gemiddelde waardering van de thuiswerksitual

Tevredenheid functionaliteit en comfort thuiswerkplek
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Figuurl9: De gemiddelde tevredenheid over de functionaliteit en het comfort van de thuiswerk
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Tevredenheid over beschikbare faciliteiten die thuiswerken
ondersteunen
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Figuur20: Gemiddelde tevredenheid over de beschikbare faciliteiten die thuiswerken onderste:
Beschikbare faciliteiten thuis
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Figuur21: Gemiddelde percentage respondenten dat aangeeft thuis te beschikken over de genoemdtéarci
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5.4 De vaste werkplek op kantoor

Alhoewel medewerkers gemiddeld het grootste deel van hun tijd voor maart 2020 op kantoor
doorbrachten, hadden de meeste medewerkers daar geen vaste werkplek.

Vaste werkplek op kantoor
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Figuur22: Percentagenedewerkers dat aangeeft wel of geen vaste werkplek op kantoor te hek
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6

6.1

6.1.1

DATA IN CONTEXOPENANTWOORDEN

In het onderzoek zijiin de vragenlijstewerschillende open vragen gesteld. In de negende, tevens
laatste week van het onderzogkregen de responghten de mogelijkheid te reageren op drie open
vragen. We vroegen hen welke aspecten van kantoor ze het meeste hebben gemist, welke aspecten
van thuiswerken ze willen meenemen naar de toekomst en wat de belangrijkste leerpunten zijn uit
de afgelopen period. Voorsommige organisatiesjn deze drie vragen geanalyseeftier tonen we

de resultaten voor dé¢ot nu toe geanalyseerde 22.108 antwoorden, over de drie vragen verdeeld.

De antwoorden zijn geanalyseerd met behulp van het softwarepakket Atlas.ti.décamalyse is

een protocol opgezedm de ordening van antwoorden op een systematische maagan te pakken

Eerste resultaten

Dit hoofdstuk toont een grafische weergave van de gegeven antwoagddrasis va®.795

antwoorden over de gemiste aspecten vieantoor, 6.265 antwoorden over de positieve aspecten

van thuiswerken en 6.048 antwoorden over de leerpunten van thuiswerken. Een volledige

rapportage van de open antwoorden bestaat normaliter uit:

y Een grafische weergaviafographig die in een oogopslag Il & T A Sy 4SSt 1S GKSYI Qa
minder vaak zijn genoemd door de respondenten.

y Een tabel die een gedetailleerd overzicht geeft van alle onderwerpen die door de respondenten
zijn genoemd, gesorteerd per overkoepelend thema uit het onderzoek.

De grafischeveergave bevat tevens, ter illustratie, een tweetal citaten van respondenten. De

citaten zijn geselecteerd op het communicatiegehalte en de representativiteit.

Aspecten die mensen missen van kantoor bij thuiswerken

Thuiswerken isoor veel menseren neuwe ervaring. Veel gaat goed, maauzijn ook wat
aandachtspuntenNu mensen voornamelijk vanuit huis werken, missen zenaroelijkaspecten uit

RS GKSYIQa WwW{20Al t S vank& e, k& blijtyiit de §penvadtwosr@eN] Sy Q

SOCIALE COHESIE

Persoonlijk/informeel contact “Praatje bij de

Contact in het algemeen koffieautomaat,®

Fysiek contact "Het spontane van de

Spontaan/ongepland contact  communicatie is weg. Er wordt
teveel met afspraken gewerkt."

o QOverlegin het algemeen "Samen sparren over

e Kennisdelen in het algemeen vraagstukken"

e Spontane kennisdeling/sparren

e Fysiek overleg "Ad hoc en gestructureerd
overleg met collega's."

Figuur23: (Gedeelte van) gfische weergavean degemiste aspecten van kantoor in afgelopen periode
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6.1.2

De sociale cohesie is een veelgenoezndiemist aspecbij het thuiswerkenHetgezelschap van
O2ffS3F Q&> YI I NJ 8raple ofh& saméflinlodgel peatey bij Bekeffieautomaat
op kantoor is er niet meeMensen misseren bepaalde vorm van laagdrempelig samenwerken
zoalsbrainstormsessies of even spontaan sparren.

Een ander vaak terugkomend thema in de open antwoorden is Gezondheid & Vitaliteit. Het vele
thuiswerkenheeft voor en aanzienlijke groep menseififect opde scheiding tussen werk en privé.
Niet iedereen ervaartlit alspositief. Verdergeeft een aantal masenaan dat ze doohet werken op
kantoor een prettig werkritme hadken, waabij ze gmakkelijker pauzeamen. Ookvas de tocht

naar en van kantoor voor sommigeen moment van ontspanning en een goede manier om de dag
te beginnen, of juist af te sluiten.

GEZONDHEID & VITALITEIT

Scheiding tussen werken  "Thuis voelt niet meer als
privé thuis."

e Beweging

e Werkritme en afwisseling “Fietstochtje naar het

e Balans tussen werk en privé werk."

Figuur24: (Gedeelte van) grafische weergave van de gemiste aspecten van kantoor in afgelopen periode.

De positieve aspecten van thuiswerken

Uit het onderzoekkomt naar voren dat thuiseelgoed gaatWerkprocessemgaandoor en menweet

elkaar thuis te vinden. Dit is ook terug te zien in de open antwoorden. Hier is men voornamelijk
L2aAdAST NRYR2Y RS (KSYIFIQa WhNHEIFyAaliAS g 2 SNJ] LINEP
(exclusief) thuiswerken is voor vel&et wegvallen van de reistijd. De huidige situatie brengt voor

veel mensen flexibiliteit in het indelen van de werkdag en het combineren van werk met privé

activiteiten. Thuiswerken brengt voor respondenten balans tussen werk en privé, maar ook een

beter werkritme en minder stress.

ORGANISATIE & WERKPROCES

e Minder reistijd "Minder tijd verloren door

e \Vaker/meer thuiswerken woon-werkverkeer."

e Thuiswerken bevalt/gaat goed

e (Combinatie thuis en op "Mogelijkheid om thuis te
kantoor werken."

GEZONDHEID & VITALITEIT

e Balans tussen werk en privé  "Thuiswerken maakt
e Werkritme werk/privé in sommige
e Flexibiliteit opzichten makkelijker."
o Minder stress/meer rust

"Minder stress door niet op tijd
ergens te hoeven zijn."

Figuur25: (Gedeelte van) grafische weergave van de positieve aspecten van thuiswerken in afgelopen ¢
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Veelmensenzijn positief over de ervaringen met samenwerken tijdens het thuisweri{efen

waarderen het djitaal overlegDit willenze (tot op zekere hoogte) in de toekont&houdenen ze

zijn positiefover de inzet van digitale communicatiemiddelen, zoals Teams of Zoom. Het digitale
overleg is zo effectiever en efficiénter: er hoeft RIS NJ ISNBA AR (S 62NRSy Sy
dergelijke overleggen lijken vaak effectiever te zijn ingedeeld.

¢
w»

o Vaker digitaal overleg “Dat thuiswerken en
e Gebruik digitale digitaal overleggen goed
communicatiemiddelen werkt" . ANTWOORDEN
e Digitaal overleg effectiever en -
efficienter "Digitaal contact opnemen S
met collega's."

Figuur26: (Gedeelte van) grafische weergave van de positieve aspecten van thuiswerken in afgelopen perior

6.1.3  Belangrijkste leerpunten van afgelopen periode
Een algemene conclusie hiét onderzoek is dat thuiswerkevoor de meeste mensen goed gabte
afgelopen periode was voor velen een nieuwe ervariMgar wat heeft men zoaheegenomer? Uit
de antwoorden blijkt dat er op veel verschillende vlakken is geld@¥dneeste antwoorderzijn
3853S3Sy NRBYR2Y RS (KSYlIQa WhNEFIyAaliAS g 2 SNJ LINEC

Afgelopen jaar heeft veel mensen bijgebracht dat thuiswerken meer rijkigetlen heeft, dan
misschien voorheen gedacht. Tegelijkertijd geldt ook het tegenovergestelde: een gedeelte van de
respondenten heeft ingezien dat thuiswerken niet goed werkt voor hen. Men heeft tegelijkertijd
geleerd meer aandacht voaie eigen gezondhdite hebben: een grote groep heeft geleerd om een
werkritme aan te houden of heeft ingezien dat het belangrijk is voldoende te bewegen.

ORGANISATIE & WERKPROCES

o Thuiswerken gaat goed "Dat thuiswerken best
e (Volledig) thuiswerken gaat niet wel goed gaat."
goed
o Minder reistijd/besparing "Niet iedereen kan goed
reistijd omgaan met
thuiswerken."

GEZONDHEID & VITALITEIT

Belang van werkritme en "Op je uren letten bij

structuur thuiswerken."

» Belangvan (meer) bewegen

* Belang/betere balans tussen "Regelmatig van je werkplek
werk en privé af voor wat beweging."

Figuur27: (Gedeelte van) gfische weergave van delangrijkste leerpuntevanthuiswerken.

E: WEWERKENHUIS EINDIRAPPORTAGE 36



Samenwerken is een derde thema waar veel mensen een leerpunt uit willen meenemen richting de
toekomst. De meeste respondenten geven aan dat digitaal overleg goed gaat of zelfs effectiever is
dan overleg op kantoor. Voor sommigen is hettdigi overleg van de afgelopen periode een
openbaring: overleggen hoeft niet zo vaak en ook niet altijd fysiek.

o Digitaal overleg gaat goed/is  "Fysiek overleg niet altijd 9 6 6
effectiever nodig."
"Dat je ook op afstand heel Lt
goed met collega's kunt
overleggen."

Figuur28: (Gedeelte van) grafische weergave van de belangrijkste leerpunten van thuiswerken.
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7.1

TOEKOMSTVERWACHTINGEN

In delaatstevragenlijstuit het onderzoek (week 9) gevraagd naawensen ertoekomstbeeldenin
dit hoofdstuk tonen we een aantaitkomsten. Van elkeitkomst kangezegd worden datezehet
WgSyaRSy 1 S ynet betr&kkingBt 8eStdekomst van thuiswerken. Hierbij moeen
relativerende kanttekeningemaakt wordenimmers,de antwoorden zijn allemaal gegeven onder
grote onzekerheidHoelang duurt de coronacrisi$Verken de vaccins? Muteert het virus zodat een
onveilige situag blijft bestaan”En hoelang moeten we nog thuiswerkeD@ze varianten van
onzekerheid kunnen de gerapporteerde toekomstbeelden beinvioed hebben.

Thuiswerken

Uit het onderzoek blijkt dat de meeste mensen het thuiswerken meer zijn gaan waarderen en ook
een weg hebben gevonden in het op een prettige manier thuis te kunnen werken. De vraag naar
hoeveel uur mensen gemiddeld thuis willen werken op het moment dat ze ook weer op kantoor
kunnen werken is flink gegroeid ten opzichte van het aantal uur dat mersmiddeldthuis werkte
voor maart 2020.

Figuur29: Het aantal uren dat mensen gemiddeld thuis werkten voor maart 2020 in donkerblauw en het aantal uren de
mensen nu zeggen graag thuis te willen werken (in lichtblauw), ookerisveer op kantoor kan werken.

Veel mensen willen in de toekomst vaker thuiswerken, omdat het hen goed bevalkem igrote
groepheeft zowel voor als na corona dezelfde redermn thuis te willen werken. Deze redenen
zijn:

y Om concentratiewerk te doen

y Om reistijd te besparen

y Voor een betere werlprivé balans
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