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SAMENVATTING 

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

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

het onderzoek We Werken Thuis. Negentien organisaties deden mee in het onderzoek, verdeeld 

over drie perioden (april-juni, juli-september, september-december). De deelnemende organisaties 

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

hoofdvragen te beantwoorden:  

γ Hoe draagt thuiswerken bij aan de continuïteit van de bedrijfsvoering? 

γ 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? 

Bij elf organisaties is aanvullend een interview gehouden met enkele vertegenwoordigers uit de 

betreffende organisatie. 

 

Continuïteit van de bedrijfsvoering  
Thuiswerken wordt gewaardeerd door medewerkers. De meesten vinden dat ze thuis goed kunnen 

werken en waarderen gemiddeld zowel de individuele als teamproductiviteit met cijfers tussen de 

7,4 en 7,9. Veel mensen kunnen vanuit huis het merendeel van hun werk net zo goed doen als op 

kantoor, ze voelen zich thuis productief en waarderen dat ze thuis geconcentreerd kunnen werken. 

Een kleine groep mensen heeft op meerdere vlakken problemen met thuiswerken en wil het liefst zo 

snel mogelijk weer naar kantoor om daar te werken.  

 

Uit het onderzoek blijkt dat ruim 126 aspecten een klein beetje bijdragen aan de gepercipieerde 

productiviteit tijdens het thuiswerken. Er zijn slechts vijftien factoren die een duidelijker aanwijsbare 

bijdrage hebben op de ervaren productiviteit, te weten:  

γ vier factoren gerelateerd aan de thuiswerksituatie van medewerker, waarbij er negen aspecten 

zijn die de waardering van de thuiswerksituatie beïnvloeden. 

γ zeven factoren gerelateerd aan de individuele situatie van de medewerker, waarvan een aantal 

persoonlijke en een aantal werkgerelateerde factoren.  

γ vier factoren gerelateerd aan het werk en het werkproces, waaronder verschillende vormen van 

communicatie en het oordeel over de kwaliteit van werk. 

 

Effecten van thuiswerken 
Veel medewerkers zijn voor hun werk afhankelijk van ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ƘŜǘ ǘŜŀƳ. De mate waarin zij 

afhankelijk zijn van teamwerk heeft invloed op de ervaren productiviteit en de beleving van het 

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

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

γ sociale cohesie 

γ Professionele isolatie, waarbij zowel werkverhoudingen, verschillende soorten communicatie als 

persoonlijke factoren een rol spelen. Een specifiek aandachtspunt zijn nieuwe medewerkers 

γ Werk-privébalans, werkstress, en opbouw van gezondheidsklachten.  

γ Samenwerken en kennisdelen met aandacht voor verschillende vormen van communicatie, sociale 

binding, bieden van ondersteuning, vertrouwen en (kwaliteit) van resultaten.  
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Toekomstverwachtingen 
De meeste mensen zijn positief over het thuiswerken in de verplichte thuiswerkperiode. Zij hebben 

ervaringen opgedaan en mogelijkheden voor (samen)werken ontdekt. Teams hebben werkwijzen 

ontwikkeld om goed samen te kunnen werken en mensen zijn gewend geraakt aan de digitale 

middelen en het werken op afstand van elkaar. Veel mensen willen in de toekomst vaker 

thuiswerken dan voorheen, gemiddeld de helft van hun werktijd. De redenen hiervoor zijn hetzelfde 

als voor maart 2020 namelijk het doen van concentratiewerk, het besparen van reistijd en een 

betere werk-privébalans. Er is een grote bereidheid om 1 à 2 dagen verplicht thuis te werken als de 

organisatie dat vraagt. Als mensen weer op kantoor gaan werken, willen ze collegaΩs zien, samen 

werken met collegaΩs en (informeel) kennis uitwisselen. Het merendeel wil niet buiten de reguliere 

werktijden op kantoor werken. Een groot deel van de mensen wil bij terugkeer naar kantoor mensen 

zekerheid over veiligheid en hygiëne. Mensen verwachten wel op een andere wijze naar kantoor te 

reizen: minder met openbaar vervoer en meer met de auto of de (elektrische) fiets.  

 

Conclusie 
Succesvol thuiswerken is afhankelijk van een veelheid aan factoren die elkaar op verschillende wijze 

beïnvloeden. Het onderzoek We Werken Thuis heeft een schat aan data opgeleverd op basis 

waarvan we de relaties tussen al deze factoren wat duidelijker in beeld hebben. Dit betekent niet 

dat we een blauwdruk kunnen formuleren voor een 'ideale' mengvorm tussen werken op kantoor en 

werken thuis (hybride werken) of dat we een goed toekomstbeeld kunnen schetsen. Wel hebben we 

nu meer handvatten om na te denken over de toekomst. Hiermee kunnen we ς zowel specifiek voor 

de organisatie als voor individuen ς verder werken aan mogelijke oplossingen voor het wicked 

problem dat het combineren van virtueel en fysiek werk vormt. 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 kantoor 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: 

γ De toekomst verkennenΥ ƳŜǘ ōŜƘǳƭǇ Ǿŀƴ ǎŎŜƴŀǊƛƻΩǎ ƳƻƎŜƭƛƧƪŜ ǘƻŜƪƻƳǎǘŜƴ verkennen (met behulp 

van de data uit WWT) om keuzes te maken voor korte en middellange termijn.     

γ Hybride werken, de werkplek en het kantoor: het doordenken van de effecten van (vrije) keuzes 

over plaats van werken en (digitale) vorm van aanwezigheid bij samenwerken. En de effecten 

hiervan op werkplekniveau, portefeuilleniveau en de facilitaire dienstverlening 

γ De sociale aspecten van thuiswerken: het vormgeven van samenwerking, kennisdelen, leiderschap 

en identificatie en sociale cohesie, met specifieke aandacht voor nieuwe medewerkers 

γ Vooruitgang in de organisatie: aantrekkelijk werkgever zijn en aansluiten bij de wensen van de 

klant door innovatie en vooruitgang en het nadenken over het in de organisatie gehanteerde 

mensbeeld en arbeidsethos 

γ Overleg faciliteren: nadenken over de soorten en doelstellingen van overleg en 

samenwerkvormen en de wijze van faciliteren hiervan.  
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1 INLEIDING  

Wat werkend Nederland overkwam in het voorjaar van 2020 was zonder weerga. Het massale 

thuiswerken werd opeens werkelijkheid. Velen 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 jaren 1990 met telewerken hadden niet zoveel invloed op onze werkplek 

als de uitbraak van het coronavirus. We zouden gaan wonen in electronic cottages (Toffler, 1980)1. 

Het toenmalige ministerie van Verkeer en Waterstaat ondersteunde de ontwikkeling van het tele-

thuiswerken met experimenten en kennisoverdracht (Telewerkplatform). Vanaf het jaar 2000 

hoorden we over Het Nieuwe Werken en Tijd- en plaatsonafhankelijk werken. Maar ondanks alle 

voorspellingen en inspanningen werd thuiswerken lange tijd niet op grote schaal omarmd door 

werkend Nederland. Tot die dag in maart 2020, toen de oproep kwam om thuis te gaan werken. 

 

1.1 Thuiswerken: terra incognita 
Het gemak van zo nu en dan een halve dag of een dag thuiswerken (pre-corona) stond in schrille 

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

Collectief betrad de Nederlandse kantoorwerkpopulatie een onbekend gebied: terra incognita. We 

werden ontdekkingsreizigers, maar hadden geen voorbereidingstijd. Ineens waren we op reis, maar 

onze bestemming was onbekend. In eerste instantie was het dan ook niet altijd eenvoudig om een 

goede structuur aan te brengen in het thuiswerken. Velen moesten hun werkdag combineren met 

het thuis lesgeven aan de kinderen. Er was steeds meer onzekerheid over hoe lang het thuiswerken 

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

ŎƻƴǘŀŎǘ ƘƻǳŘŜƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ƘŜǘ ƭŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴ ƻǇ ŀŦǎǘŀƴŘΦ 9Ǌ ǿŀǊŜƴ ǾŜƭŜ ǾǊŀƎŜƴ Ŝƴ ŀƭ ǎƴŜƭ 

kwamen vanuit verschillende invalshoeken vragen naar oplossingen.  

  

Heel veel vragen 

Vragen zijn de hartenklop van onderzoekers. Door vragen te stellen is het onderzoek We Werken 

Thuis ontstaan. We realiseerden ons dat deze unieke situatie vroeg om het onbekende land in kaart 

te brengen: hoe zou het de ontdekkingsreizigers, al die thuiswerkers, vergaan? Met het verplichte 

thuiswerken ontstond de vraag naar het organiseren van arbeid onder compleet afwijkende 

omstandigheden. Zouden organisaties het aankunnen als nauwelijks iemand naar kantoor komt? 

Zou de bedrijfsvoering zich aanpassen? We vroegen ons af of medewerkers de veerkracht hebben 

om deze nieuwe situatie direct te omarmen. En of het langdurig thuiswerken het werkproces en het 

stressniveau beïnvloedt van medewerkers, managers en de leiding van organisaties. Deze en vele 

andere vragen stelden de onderzoekers voor de uitdaging om te zoeken naar de generieke lessen 

over de wijze van overleven in een onbekend land dat thuiswerken heet. 

 

Dit rapport 

Het onderzoek We Werken Thuis werd uitgevoerd bij negentien publieke organisaties. De 

organisaties variëren in grootte van ongeveer vierhonderd medewerkers tot vele duizenden. Het 

blijkt dat de ervaring met thuiswerken verschilt per mens, ongeacht de functie of de omvang van de 

organisatie. In dit rapport presenteren we een aantal ervaringen met thuiswerken, zoals ze uit ons 

onderzoek naar voren komen.  

                                                                 
1Toffler, A., & Alvin, T. (1980). The third wave (Vol. 484). New York: Bantam books.  
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De keuze voor de onderwerpen 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 op de continuïteit van de 

bedrijfsvoering en op het (gezamenlijke) werkproces. Voor een snel overzicht zijn de belangrijkste 

aspecten samengevat in een matrix (zie bijlage 1).  

 

1.1.1 Leeswijzer  

Dit rapport beschrijft een aantal uitkomsten van het onderzoek We Werken Thuis. Als eerste 

beschrijven we de opzet van onderzoek en de wijze van analyseren van de data. In het derde en 

vierde hoofdstuk beschrijven we onze bevindingen die leiden tot beantwoording van de hierboven 

geformuleerde onderzoeksvragen. Daarna volgt een hoofdstuk met grafieken die een aantal van de 

resultaten weergeven van de deelnemende organisaties. Hoofdstuk 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 kantoor. Alle resultaten komen samen in het achtste hoofdstuk in 

verschillende conclusies. In de aanbevelingen introduceren we ideeën voor vervolgonderzoek. 
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2 OPZET VAN HET ONDERZOEK  

Het onderzoek We Werken Thuis werd in maart 2020 ontwikkeld door het Center for People and 

Buildings (CfPB) in Delft, in nauwe samenwerking met adviesbureau Aestate Ontrafelexperts, 

Technische Universiteit Delft en Technische Universiteit Eindhoven. 

  

2.1 Context en onderzoeksvragen 
Thuiswerken als onderdeel van werk is niet nieuw, maar de massaliteit waarmee we in maart 2020 

gingen thuiswerken wel. In de afgelopen jaren zijn de positieve en negatieve effecten van 

ǘƘǳƛǎǿŜǊƪŜƴ ǾƻƻǊ ƘŜǘ ǿŜǊƪǇǊƻŎŜǎΣ ŘŜ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪƛƴƎ ǘǳǎǎŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ƘŜǘ ƛƴŘƛǾƛŘǳ ƛƴ ƳŜŜǊŘŜǊŜ 

artikelen beschreven.2 Afhankelijk van de mate van thuiswerk bleek er bijvoorbeeld een negatieve 

invloed op de prestaties van een team en de opbouw van gezamenlijke waarden te zijn en kon door 

thuiswerken professionele en sociale isolatie ontstaan. Met de kennis van de eerder gepubliceerde 

resultaten van telewerken en Het Nieuwe Werken, ontstond de vraag naar de effecten van het 

massale thuiswerken. We vroegen ons af of er verstoring van de bedrijfsvoering optreedt en wat 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 over de verbinding houden met de organisatie en het 

afstemmen en kennisdelen in het team en binnen de organisatie. Allemaal vragen die we graag 

beantwoord willen zien. Dat leidde eind maart 2020 tot de volgende twee hoofdvragen in het 

onderzoek We Werken Thuis (WWT):  

1. Hoe draagt thuiswerken bij aan de continuïteit 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 als de lange termijn? 

 

2.2 Doel en opzet van het onderzoek 
Doel van het onderzoek is het in kaart brengen van de gevolgen van thuiswerken voor 

kenniswerkers en organisatie. De wens van de onderzoekers is dat de resultaten bijdragen aan 

betrouwbare en bruikbare kennis over het effect van (noodgedwongen) thuiswerken in de 

organisatie, zowel voor het management als hun medewerkers. Het onderzoek kan de goede punten 

van thuiswerken benadrukken en ons tegelijkertijd wijzen op waar de verbeterpunten liggen. Na de 

coronacrisis biedt dit onderzoek een startpunt om - waar nodig - innovatie(s) door te voeren en nog 

resterende vragen te beantwoorden. 

 

2.2.1 Methode 

In het onderzoek zijn online vragenlijsten en groepsinterviews als instrument ingezet.  

Deelnemende organisaties kregen negen opeenvolgende weken een andere thematische online 

vragenlijst. De organisaties verspreidden deze vragenlijsten online intern onder het voltallige 

personeel. Deelname aan het onderzoek was anoniem en iedere week vrijwillig. Persoonsgegevens 

zijn niet opgeslagen. Hierdoor is het niet mogelijk om langdurige effecten van thuiswerken op 

                                                                 
2 Gschwind, L., & Vargas, O. (2019). Telework and its effects in Europe. In: Telework in the 21st Century. Edward Elgar 
Publishing. 
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individueel niveau te volgen. Wel is er in de opeenvolgende weken een aantal terugkerende vragen 

gesteld. Hierdoor is het mogelijk een serie algemene ontwikkelingen te distilleren uit de data.  

5Ŝ ƳŜŜǎǘŜ ǾǊŀƎŜƴ ȊƛƧƴ ƎŜǎǘŜƭŘ ƻǇ ōŀǎƛǎ Ǿŀƴ ŜŜƴ р ǇǳƴǘǎǎŎƘŀŀƭΦ Lƴ ŘŜ ǎŎƘŀŀƭǾŜǊŘŜƭƛƴƎ ǿŀǎ ŜŜƴ ΨмΩ ƘŜǘ 

ƳŜŜǎǘ ƴŜƎŀǘƛŜŦΣ ΨоΩ ƴŜǳǘǊŀŀƭ Ŝƴ ΨрΩ ƘŜǘ ƳŜŜǎǘ ǇƻǎƛǘƛŜŦΦ In deze rapportage geven we veelal 

gemiddelde uitkomsten. Bij een aantal onderwerpen tonen we een meer gedetailleerd beeld. Iedere 

deelnemende organisatie heeft een eigen organisatiespecifieke rapport ontvangen waarin de 

antwoorden op iedere vraag gedetailleerd zijn weergegeven.   

 

Bij iedere deelnemende organisatie is minimaal één online interview afgenomen om de gevonden 

resultaten meer in hun context te duiden. De interviews zijn semi gestructureerd. Er was een 

interviewprotocol beschikbaar. Aan de groepsinterviews deden telkens tussen de zes en vijftien 

deelnemers mee. Tijdens de interviews kregen de deelnemers gelegenheid om hun eigen (actuele) 

situatie toe te lichten zowel persoonlijk als functioneel. 

 

2.2.2 ¢ƘŜƳŀΩǎ 

In de vragenlijsten kwamen verschillende themaΩs aan bod, namelijk: organisatie, de thuiswerkplek, 

gezondheid en vitaliteit, sociale cohesie, samenwerken, leiderschap en visie op de toekomst. Deze 

ǘƘŜƳŀΩǎ ǿŜǊŘŜƴ ŀƭǎ ǾƻƭƎǘ ōŜǾǊŀŀƎŘΥ 

 

γ Vragenlijst 1 en 5 hadden een algemeen inventariserend karakter over onder meer thuiswerken, 

kennisdelen, onderlinge afspraken en beschikbare middelen. 

γ Vragenlijsten 2 en 6 richtten zich op de fysieke thuiswerkomgeving en de beschikbare middelen, 

gemaakte afspraken en het werkritme thuis. 

γ Vragenlijsten 3 en 7 bevatten vragen over gezondheid, sociale cohesie, bevlogenheid en vitaliteit. 

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

γ Vragenlijst 9 bevatte vragen over de toekomst van thuiswerken en de houding tegenover een 

(toekomstige) terugkeer naar kantoor.  

 

Door het werken met terugkerende themaΩs is het mogelijk een intertemporele vergelijking te 

maken. Dit is belangrijk, aangezien niet uitgesloten kan worden dat de waardering van thuiswerken 

verandert naar gelang er meer gewenning optreedt. Hierdoor komen zowel de positieve als 

negatieve effecten bij deelnemers aan het onderzoek mogelijk scherper in beeld.  

 

2.2.3 Deelname en tijdverloop  

Het onderzoek kende grofweg drie verschillende startmomenten. Deze zijn als cohorten 

aangemerkt. Het eerste cohort omvatte zeven organisaties en liep van april tot juli 2020. Het tweede 

cohort bestond uit vijf organisaties en liep van augustus tot september 2020. Het derde cohort 

bestond uit zeven organisaties en liep van oktober tot december 2020.  

 

In alle cohorten zagen we in de eerste weken een groter response-aantal dan in de latere weken in 

het onderzoek. In absolute aantallen respondenten per week zagen we een verloop van maximaal 

41.325 in de eerste week tot 19.594 in de laatste week van het onderzoek. De gehanteerde 

onderzoekswijze en de wens van organisaties om anonimiteit te garanderen, zorgt ervoor dat het 

niet mogelijk is om te herkennen of een persoon 1 of meerdere vragenlijsten van de totaal negen 

vragenlijsten heeft ingevuld. Hierdoor kunnen we alleen het aantal unieke respondenten per week 

geven en niet per cohort of in het totale onderzoek.  
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 Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 Week 6 Week 7 Week 8 Week 9 

Cohort 1 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 

 

 

De onderzoekers vinden het aannemelijk dat de omstandigheden de beantwoording van de vragen 

hebben beïnvloed. Het eerste cohort viel samen met de eerste golf COVID-19 besmettingen, 

ziekenhuisopnames en oversterfte als ook de eerste lockdown. Het tweede cohort kenmerkte zich 

door de versoepeling en de zomervakantie, maar ook door de mededeling in de persconferentie van 

de minister-president eind augustus 2020 dat een terugkeer naar kantoor er voorlopig niet in zat. 

Het derde cohort startte na de zomervakantie in de periode september-oktober en de laatste 

vragenlijst werd verstuurd in december 2020. 

 

Deelname aan het onderzoek was vrijwillig en respondenten konden iedere vraag overslaan. Dit 

onderzoeksdesign moest bijdragen aan de bereidwilligheid van deelnemers om negen weken deel te 

nemen aan het onderzoek. Het gros van de respondenten vulde de vragenlijsten in vanuit hun 

functie als medewerker (gemiddeld 93%). Gemiddeld 7% deed dit als leidinggevende. Bestuurders 

zijn meegenomen als leidinggevende. In het onderzoek zijn over enkele onderwerpen specifieke 

vragen gesteld aan beide groepen.  

 

Doorlooptijd en onderzoeksopzet zorgen voor afwijkingen in de respons per vraag (n). 

Desalniettemin kennen alle opgehaalde data een hoog betrouwbaarheidspercentage. Bij het 

berekenen van het betrouwbaarheidspercentage zijn we uitgegaan van een populatie van 116.992 

personen. Dit getal komt voort uit de opgave van deelnemende organisaties als aantal mensen 

waaronder de vragenlijst is uitgezet. De resultaten van dit rapport hebben een 

betrouwbaarheidspercentage van 99%. De resultaten zijn hierdoor voor de gehele periode 

representatief voor de gehele onderzoekspopulatie van de deelnemende organisaties.  

 

2.3 De data-analyse  
In de vragenlijst zijn, waar mogelijk, vragensets van gevalideerde schalen uit de literatuur gebruikt.  

In de analysefase zijn uiteenlopende statistische analyses uitgevoerd om de invloedsfactoren en 

relatiepatronen te ontdekken voor beantwoording van de twee hoofdvragen uit het onderzoek:  

γ Hoe draagt thuiswerken bij aan de continuïteit van de bedrijfsvoering?  

γ Wat zijn de effecten van thuiswerken 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 data de wetenschappelijke trits van beschrijven ς 

verklaren ς voorspellen, konden volgen. Voor het beschrijven rapporteren we zo nauwkeurig 

mogelijk de gevonden stand van zaken. Verklaren is gericht op het begrijpen van de waarnemingen. 

Voorspellen gaat nog een stap verder en vraagt of de verklaringen zo generiek zijn dat in bepaalde 

situatie een herhaling van een waarneming zal optreden. Als dat zo is, is het mogelijk voorspelingen 

te doen over in de toekomst te verwachten effecten. De aard van de sociale wetenschappen gebiedt 

dat we voorzichtigheid in acht moeten nemen als het gaat om voorspellingen. In het kader van de 

Tabel 1: Aantal respondenten per week  
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gebruikte statistische analyses gaan we niet tegen elke prijs op zoek naar verondersteld 

repliceerbare oorzaak-gevolg-relaties (causaliteit) of naar homogene groepen. Waar mogelijk en 

nodig leggen we verbanden om te onderscheiden of bepaalde uitkomsten meer of minder en 

logischerwijs beïnvloed worden door zekere inputfactoren.  
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3 CONTINUITEIT VAN BEDRIJFSVOERING 

In het onderzoek We Werken Thuis stelden we als eerste de hoofdvraag: ΨHoe draagt thuiswerken 

bij aan de continuïteit van ŘŜ ōŜŘǊƛƧŦǎǾƻŜǊƛƴƎΚΩ.  

Een belangrijke indicator voor continuïteit van de bedrijfsvoering is productiviteit omdat dit zowel 

alle input als output van de organisatie vervat. Eerder onderzoek liet zien dat het moeilijk is om 

productiviteit van kennismedewerkers echt te meten. Het CFPB heeft er daarom in 2004 voor 

gekozen om in al zijn onderzoeken te werken met de individueel gepercipieerde productiviteit. We 

vragen aan medewerkers of ze zichzelf productief achten en of hun team productief is. We zien in 

het onderzoek We Werken Thuis dat medewerkers zowel de individuele als teamproductiviteit een 

cijfer tussen de 7,4 en 7,9 geven (zie paragraaf 5.1.1 Hieronder volgen grafieken over de waardering 

van verschillende aspecten van ervaren productiviteit en het werkproces.  

). 

 

In het onderzoek is in elke vragenlijst gevraagd naar de waardering van de individuele productiviteit 

en de teamproductiviteit. Deze twee vormen van productiviteit blijken een sterke onderlinge 

correlatie te hebben. Dat is logisch en verklaarbaar aangezien grote aantallen respondenten 

aangeven dat ze in hun werk vaak, altijd of soms afhankelijk zijn van teamwerk.  

 

Om de eerste hoofdvraag in het onderzoek We Werken Thuis te beantwoorden kozen de 

onderzoekers ervoor om de individuele productiviteit en de teamproductiviteit in de analyse samen 

te voegen tot één variabele onder de noemer productiviteit. Hierdoor kunnen we nagaan of er 

variabelen zijn die een relatie hebben met, of die ten grondslag liggen aan de gepercipieerde 

productiviteit. De vraag was welke variabelen zijn dit en in welke mate dragen ze bij? 

 

3.1 Voorspellers van productiviteit 
In totaal zijn er 126 unieke onafhankelijke variabelen die volgens analyses significant invloed hebben 

op de ervaren productiviteit. Het blijkt dat niet elke variabele evenveel invloed heeft. Van deze 126 

aspecten zijn er 15 aspecten waarvan we kunnen zeggen dat ze een zwakke tot gemiddelde invloed 

hebben op productiviteit bij thuiswerken. Deze vijftien aspecten zijn te groeperen in drie 

categorieën: 

γ De thuiswerksituatie 

γ De individuele situatie van de medewerker  

γ Het werk en werkproces 
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 Thuiswerksituatie Individuele situatie 

medewerker 

Werk & werkproces 

Gemiddeld 

verband 

Algemene waardering 

thuiswerksituatie 

Bevlogenheid Wat vind ik van de kwaliteit 

van het gezamenlijke werk 

 Ben ik thuis productiever 

dan op kantoor 

Mijn werk privé balans Is de mate van 

ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛŜ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ 

van invloed op prestaties 

 Kan ik mij thuis concentreren Kan ik mijzelf activeren en 

motiveren 

Houden we elkaar als 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻǇ ŘŜ ƘƻƻƎǘŜ Ǿŀƴ 

de voortgang van het werk 

 Waardering functionaliteit 

en comfort thuiswerkplek 

Gezondheidsklachten die 

mijn concentratie beperken 

Uren die ik per dag aan 

beeldschermwerk besteed 

 Is het thuis prettig werken 

 Voel ik mij betrokken bij 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ 

Zwak 

verband 

Voel ik mij professioneel 

geïsoleerd 

 

 

In de meeste gevallen zien we een positieve richting in de relatie tussen deze vijftien variabelen en 

productiviteit. Hoe hoger mensen een aspect waarderen, des te hoger het cijfer is dat de 

productiviteit krijgt. Uit de analyses blijkt dat productiviteit in de thuiswerksituatie met veel facetten 

van het werk, de werkomgeving en de werkende mens zelf samenhangt. 

 

3.2 Factoren die de waardering van de thuissituatie beïnvloeden 
Er zijn twee aspecten in de thuissituatie die de ervaren productiviteit beïnvloeden, namelijk de 

waardering van de huidige thuiswerksituatie en de mate waarin iemand de thuissituatie geschikt 

vindt om prettig thuis te kunnen werken. Deze twee aspecten hebben we in samenhang bekeken 

om te achterhalen welke factoren de invloed op productiviteit bepalen.  

 

In totaal zijn er 65 unieke onafhankelijke variabelen te onderscheiden die in meer of mindere mate 

invloed hebben op de waardering van de huidige thuiswerksituatie en de mate waarin iemand de 

thuissituatie geschikt vindt om prettig thuis te kunnen werken. Net 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 functionaliteit en het comfort van de thuiswerkplek en concentratie hebben een veel sterkere 

invloed. Hieronder gaan we daar uitgebreider op in.  

 

3.2.1 Invloedrijke kenmerken van de thuiswerksituatie  

Er zijn negen kenmerken die een duidbare invloed hebben op de waardering van de 

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

groot naar klein): 

γ Functionaliteit en het comfort (o.a. afmetingen, comfort en functionaliteit meubilair, indeling 

werkplek) van de thuiswerkplek  

Tabel 2: De vijftien aspecten die significant zwak tot gemiddeld bijdragen aan de gepercipieerde productiviteit 
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γ Mogelijkheden om thuis geconcentreerd te kunnen werken 

γ Tevredenheid met de beschikbare faciliteiten die thuiswerken ondersteunen 

γ Ervaren productiviteit thuis vs. productiviteit op een reguliere dag op kantoor 

γ Mate waarin men gestoord wordt door verstaanbare stemmen van huisgenoten en/of buren 

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

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

γ Ervaren privacy 

γ Of iemand zichzelf voldoende kan activeren en motiveren 

 

Als iemand meer tevreden is over bijvoorbeeld de functionaliteit en het comfort van de 

thuiswerkplek, het geconcentreerd kunnen werken en privacy dan waardeert men de 

thuiswerksituatie hoger en prettiger. De mate waarin mensen worden gestoord 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 negatieve invloed heeft op de sociale binding met 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƻƻƪ ŘŜ ǘƘǳƛǎǿŜǊƪǎƛǘǳŀǘƛŜ ƳƛƴŘŜǊ ǇƻǎƛǘƛŜŦ ōŜƻƻǊŘŜƭŜƴΦ 

 

3.3 Demografische verschillen in productiviteit 
Gedurende de onderzoeksperiode kregen we meerdere malen de vraag of er samenhang is tussen 

individuele kenmerken en de productiviteit in het algemeen. Daar is geen eenduidig antwoord op te 

geven. Er lijken vier kenmerken te zijn met een meer tot mindere mate van invloed op 

productiviteit. Dat zijn de: 

γ Werkvoorraad: mensen met voldoende werkvoorraad waarderen hun productiviteit hoger 

γ de afhankelijkheid van teamwerk: mensen die minder afhankelijk zijn van teamwerk voelen zich 

productiever dan mensen die vaak afhankelijk zijn van teamwerk 

γ opleidingsniveau: mensen met een hbo, mbo of middelbaar onderwijs achtergrond lijken 

productiever dan mensen met een universitaire achtergrond 

γ Gender: vrouwen voelen zich productiever dan mannen  

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

 

3.3.1 Demografische verschillen waardering thuiswerksituatie 

Uit de analyses van de data blijkt dat er weinig invloed is van individuele kenmerken op de 

waardering van de thuiswerksituatie. Er is echter wel enige invloed op de ervaring van de 

geschiktheid van de thuissituatie om prettig te kunnen werken vanuit: 

γ Type huishouden: er is een lagere tevredenheid bij een zelfstandig wonende met huisgenoten, 

eenouderhuishouden met kinderen en een paar met thuiswonende kinderen. Daarnaast lijken 

deze huishoudens ook meer moeite te hebben met het geconcentreerd werken thuis. 

γ Afhankelijkheid van teamwerk: Mensen die minder afhankelijk zijn van hun team lijken meer 

tevreden te zijn met de thuissituatie en waarderen de thuiswerksituatie hoger. 

γ Leeftijd: alhoewel er nauwelijks invloed is vanuit leeftijd, zien we dat mensen in de lagere 

leeftijdsgroepen de thuissituatie minder geschikt vinden om prettig te kunnen thuiswerken en 

meer moeite hebben om zich thuis te concentreren. 
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4 EFFECTEN VAN THUISWERKEN  

De tweede hoofdvraag in het WWT-ƻƴŘŜǊȊƻŜƪ ƭǳƛŘǘ Ψ²ŀǘ ȊƛƧƴ ŘŜ ŜŦŦŜŎǘŜƴ Ǿŀƴ ǘƘǳƛǎǿŜǊƪŜƴ ƻǇ ŘŜ 

sociale gesteldheid, vitaliteit en output van de medewerker en de manager, op korte en lange 

ǘŜǊƳƛƧƴΚΩ  

De verbinding tussen mensen op het werk wordt traditioneel gezien als een van de bepalende 

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)3. 

 

4.1 Sociale cohesie 
In het onderzoek blijkt dat een groot deel van de onderzoekpopulatie voor het werk afhankelijk is 

van andere ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ όȊƛŜ Figuur 8: Mate van afhankelijkheid van teamwork in het werkproces). De 

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

stand komt. En of het niet samenzijn op een kantoor leidt ǘƻǘ ŜŜƴ ǎŎƘŜƛŘƛƴƎ Ǿŀƴ ŘŜ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ Voelt 

de professional zich in zijn rol als kennisbron geïsoleerd van anderen in de (digitale) werkomgeving 

doordat hij thuiswerkt? We noemen dit Ψprofessionele isolatieΩ4. In dit hoofdstuk gaan we in op de 

vraag in welke mate professionele isolatie optreedt binnen de onderzoeksgroep. En hebben we 

aandacht voor de verhouding van professionele isolatie tot de psychologische staat van de 

medewerker (Hoff,20215)? 

 

4.1.1 Professionele isolatie 

Met de data van vragenlijst week 3 en week 8 zijn analyses uitgevoerd om te bepalen welke 

aspecten professionele isolatie beïnvloeden. Er is gekozen om professionele isolatie te bekijken 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 gemaakt van zeven items die zijn opgesteld 

door Golden et al6. Hiervan is in week 3 een schaalconstructie gemaakt, waarmee de variabele 

ΨǇrofessionele isolatieΩ is ontstaan. Hoe hoger de score met betrekking tot deze variabele, hoe meer 

professionele isolatie men ervaart. Uit de analyse van de data uit week 3 vonden we vier aspecten 

die professionele isolatie beïnvloeden, namelijk:  

γ Sociale cohesie 

γ Productiviteit 

γ Werk-privé balans  

γ Afhankelijkheid van teamwerk 

 

Vooral sociale cohesie heeft een sterke invloed op professionele isolatie. Wanneer mensen 

aangeven Řŀǘ ŘŜ ƘǳƛŘƛƎŜ ǎƛǘǳŀǘƛŜ ƛƴǾƭƻŜŘ ƘŜŜŦǘ ƻǇ ŘŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ŎƻƘŜǎƛŜ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΣ ervaart men 

                                                                 
3 Noordegraaf, M., Van der Steen, M., & Van Twist, M. (2014). Fragmented or connective professionalism? Strategies for 
professionalizing the work of strategists and other (organizational) professionals. Public Administration, 92(1), 21-38. 
4 Golden, T.D, Veiga. J.F. & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker job performance and 
turnover intentions: does time spent teleworking, interacting face-to-face, or having access to communication-enhancing 
technology matter? Journal of Applied Psychology, 93(6), 1412-1421.  
5 Hoff, Timothy (2021) Covid-19 and The Study of Professionals and Professional Work, In: Journal of Management Studies, 
accepted for publication, February 2021 
6 Golden, T.D, Veiga. J.F. & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker job performance and 
turnover intentions: does time spent teleworking, interacting face-to-face, or having access to communication-enhancing 
technology matter? Journal of Applied Psychology, 93(6), 1412-1421.  

 

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/joms.12694?campaign=wolacceptedarticle
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meer last van professionele isolatie. Mensen die geen invloed op de sociale cohesie ervaren, lijken 

ook minder last te hebben van professionele isolatie.  

De ervaren productiviteit, werk-privé balans en afhankelijkheid van teamwerk hebben een matige 

tot zwakke invloed op de ervaren professionele isolatie. Mensen die hoog scoren op professionele 

isolatie geven zichzelf een lager cijfer voor hun eigen productiviteit en/of ze ervaren geen goede 

werkprivé balans en/of ze zijn veel afhankelijk van teamwerk.  

 

Mensen die zich minder productief voelen, voelen zich vaak geïsoleerd en andersom mensen die 

zich geïsoleerd voelen zijn ook minder productief. Het met elkaar in contact zijn is een 

aandachtspunt. Mede omdat er een relatie is tussen de mate waarin mensen spontane momenten 

van kennisdeling bij de koffieautomaat en aan het bureau missen en de mate waarin mensen vinden 

dat de kwaliteit van het gezamenlijke werk te lijden heeft door het thuiswerken. Blijkbaar missen 

mensen niet alleen het gewone praatje en het grapje tijdens de informele momenten maar is er ook 

een effect op het vlak van werkinhoud en de ervaren kwaliteit (Fayard, A. L., Weeks, J. 2007)7.  

 

In week 8 zijn losse items van professionele isolatie van Golden et al.8 uitgevraagd in de vragenlijst 

Hierdoor was het niet mogelijk om een schaalconstructie te maken die leidde tot een variabele 

ΨǇrofessionele isolatieΩΣ zoals in week 3. Uit de respons van week 8 komen vijf onderwerpen naar 

voren die een zwakke tot matige invloed hebben op diverse aspecten van professionele isolatie, 

namelijk: 

γ Sociale cohesie 

γ Het kunnen bespreken van persoonlijke zaken  

γ Leeftijd 

γ Missen van spontane kennisdeling bij koffieautomaat  

γ Beïnvloeding van individuele werkprestaties door manier van communiceren  

 

Het missen van het bespreken van persoonlijke zaken lijkt samen te hangen met het missen van 

emotionele ondersteuning: degene die het kunnen bespreken van persoonlijk zaken niet missen, 

ƎŜǾŜƴ ŜǾŜƴŜŜƴǎ ŀŀƴ ŘŜ ŜƳƻǘƛƻƴŜƭŜ ƻƴŘŜǊǎǘŜǳƴƛƴƎ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳƛƴŘŜǊ ǘŜ ƳƛǎǎŜƴΦ  

 

Leeftijd lijkt samen te hangen met het missen van begeleiding, het missen van kansen om te leren 

van anderen en het missen van kansen die de carrière zouden kunnen bevorderen. Jongere mensen 

geven vaker dan oudere mensen aan deze kansen en begeleiding te missen. Daarnaast scoren 

mensen in het algemeen ook hoger op het missen van begeleiding als ze vinden dat de individuele 

werkprestaties beïnvloed worden door de manier van communiceren.  

 

4.1.2 Overige onderwerpen bij sociale cohesie 

In interviews is ƘŜǘ ƻƴŘŜǊǿŜǊǇ ǎƻŎƛŀƭŜ ŎƻƘŜǎƛŜ Ŝƴ ƘŜǘ ƳƛǎǎŜƴ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀŀƪ ƎŜƴƻŜƳŘΦ 9Ǌ ƛǎ 

speciaal aandacht gevraagd voor nieuwe colƭŜƎŀΩǎ ŘƛŜ Ƙǳƴ ōŀŀƴ ƛƴ ŎƻǊƻƴŀǘƛƧŘ ȊƛƧƴ ōŜƎƻƴƴŜn. 

Nieuwkomers of hun collegaΩs gaven aan dat het moeilijk is om ingewerkt te raken in het team en 

vooral in de manieren van (samen)werken en omgaan met elkaar, het grip krijgen op de identiteit en 

                                                                 
7 Fayard, A. L., & Weeks, J. (2007). Photocopiers and water-coolers: The affordances of informal interaction. Organization 

studies, 28(5), 605-634. 
8 Golden, T.D, Veiga. J.F. & Dino, R. N. (2008). The impact of professional isolation on teleworker job performance and 

turnover intentions: does time spent teleworking, interacting face-to-face, or having access to communication-enhancing 
technology matter? Journal of Applied Psychology, 93(6), 1412-1421.  



 

 WE WERKEN THUIS, EINDRAPPORTAGE 16 

het onderdeel zijn van de organisatie. Dit is lastig, ondanks vaak grote inzet van leidinggevenden 

en/ƻŦ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ. 

 

4.2 Vitaliteit en gezondheid 
Een aantal respondenten heeft gedurende de periode van thuiswerken gezondheidsklachten 

ontwikkeld maar er was geen sprake van een grootschalige problematiek. Tijdens 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 daadwerkelijk gezondheidsklachten ontwikkelde was overzichtelijk (30% van de 

respondenten) maar desondanks groot genoeg om nader te bekijken.  

 

4.2.1 Voorspellers van gezondheidsklachten 

In de analyse komt één aspect naar voren met een zwakke tot matige invloed op de ontwikkeling 

van gezondheidsklachten. Het gaat om de werk-privé balans. Mensen lijken eerder 

gezondheidsklachten te ervaren als de werk-privé balans laag gewaardeerd wordt. Daarnaast 

hebben aspecten als bevlogenheid, productiviteit, geslacht, leeftijd, mate van bewegen, 

slaappatroon en in welke mate organisatie rekening houdt met de werk-privé balans enige invloed 

op het ontwikkelen van gezondheidsklachten. Belangrijke kanttekening hierbij is dat deze invloed op 

basis van de bevindingen ŀƭǎ ΨȊŜŜǊ ȊǿŀƪΩ te kwalificeren is.  

 

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 is een zwak tot matig 

verschil. Daarnaast lijken mensen met een hoge waardering voor de werk-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 voornamelijk samen te hangen met de werk-privé balans. 

Mensen die de werk-privé balans laag waarderen ervaren meer hoofdpijn en hebben minder 

interesse en/of plezier in dingen. Daarnaast hebben ze meer depressieve, sombere en hopeloze 

gedachten, meer moeite met slapen en een slechte eetlust. Het gaat hierbij om zwakke tot matige 

invloeden.  

 

Bevlogenheid en professionele isolatie hebben een zwakke tot matige relatie met het ontwikkelen 

van mentale gezondheidsklachten. Mensen die minder bevlogen zijn en/of mensen die zich 

professioneel geïsoleerd voelen, hebben minder interesse en plezier in dingen, voelen zich sneller 

depressief, somber en hopeloos en hebben meer moeite met concentratie. Daarnaast voelen 

mensen die minder bevlogen zijn zich vaker moe en ervaren ze weinig energie.  

 

Tenslotte lijken jongere mensen vaker hoofdpijn te ervaren en hebben mensen met een lagere 

productiviteit vaker moeite met concentreren.  

 

Professionele isolatie en werk-privé balans kunnen ook een indicator zijn voor het niet ervaren van 

gezondheidsklachten. Mensen die minder professionele isolatie ervaren en/of een hoge waardering 

voor hun werk-privé balans hebben, geven eerder aan geen last te hebben van 

gezondheidsklachten.  
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4.2.2 Werkstress 

Er lijken drie aspecten invloed te hebben op ervaren werkstress. Het aspect met de meeste invloed 

is de werk-privé balans. Hoe beter de balans tussen werk en privé, hoe minder werkstress er ervaren 

wordt. Maar ook het kunnen afronden van werk in de beschikbare tijd is sterk gerelateerd aan de 

ervaren werkstress. Respondenten die aangeven het werk niet te kunnen afronden in de 

beschikbare tijd, ervaren meer werkstress. Daarnaast lijkt het erop dat mensen met een lage 

gepercipieerde productiviteit meer werkstress ervaren. Mensen die minder bevlogen zijn over hun 

werk lijken minder werkstress te ervaren.  

 

4.2.3 Werk-privé balans 

In de analyse naar welke factoren een relatie hebben met de werk-privé balans komen twaalf 

factoren naar voren. Deze hebben een zwakke tot gemiddelde invloed op de werk-privé balans en 

sommige zelfs een sterke invloed. Het gaat om de volgende aspecten, geordend naar de mate van 

invloed (van groot naar klein): 

γ Werkstress 

γ Professionele isolatie 

γ Bevlogenheid 

γ Productiviteit 

γ Het niet ervaren van gezondheidsklachten 

γ Aantal dagen bewegen  

γ Leeftijd 

γ Veranderd slaappatroon 

γ Het kunnen afronden van werk in beschikbare tijd 

γ Aantal uur slaap 

γ Aandacht voor werk-privé balans vanuit organisatie 

γ Meer gaan bewegen tijdens thuiswerken 

 

In de meeste gevallen is er sprake van een lineaire relatie tussen de verschillende aspecten en werk-

privé balans. Zo hebben mensen met minder werkstress een betere werk-privé balans. De hogere 

waardering voor de werk-privé balans komt daarnaast voort uit de aspecten zichzelf productief 

voelen, geen gezondheidsklachten ervaren, vaak bewegen, voldoende slaap, het werk kunnen 

afronden in de beschikbare tijd en de organisatie die voldoende aandacht heeft voor de werk-privé 

balans. Daarentegen, als mensen last hebben van professionele isolatie ervaren ze een minder 

goede werk-privé balans. Verder lijken jongere medewerkers meer moeite te hebben met het 

bewaren van een goede balans tussen werk en privé dan ouderen.  

 

4.3 Samenwerking tussen medewerkers, managers en externen 
.ƛƧ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ Ǝŀŀǘ ƘŜǘ ƻƳ ΨƳŜǘ ŜƭƪŀŀǊ ǿŜǊƪŜƴ ŀŀƴ ƘŜǘ ōŜƘŀƭŜƴ Ǿŀƴ ŜŜƴ ƎŜȊŀƳŜƴƭƛƧƪ ŘƻŜƭΩΦ IƛŜǊōƛƧ 

draait het om het uitvoeren van activiteiten met twee of meer personen. Dat kan volgtijdelijk maar 

ƻƻƪ ƎŜƭƛƧƪǘƛƧŘƛƎΣ ōƛƧǾƻƻǊōŜŜƭŘ ŘƻƻǊ ƘŜǘ ǾƻŜǊŜƴ Ǿŀƴ ƻǾŜǊƭŜƎΦ {ŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ ƪŀƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōƛƴƴŜƴ 

ƘŜǘ ǘŜŀƳΣ ƳŀŀǊ ƻƻƪ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀƴ ŀƴŘŜǊŜ ǘŜŀƳǎ ƻŦ ƳŜǘ ŜȄǘŜǊƴŜƴΦ Het gaat echter niet alleen om 

het gezamenlijk met iets bezig zijn maar ook om bewustzijn voor het werk en de vraagstukken van 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΦ Bij samenwerken spelen onderwerpen zoals vertrouwen en communicatie een rol. Wij 

hebben naar deze verschillende aspecten van 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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4.3.1 {ŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ Ŝƴ ŀŦǎǘŜƳƳƛƴƎΤ ōŜǿǳǎǘȊƛƧƴ ƻǾŜǊ ƧŜȊŜƭŦ Ŝƴ ŘŜ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ 

In de analyse van de data zijn zes aspecten gevonden die een zwakke tot matige invloed hebben op 

ƘŜǘ ǿŜǘŜƴ ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜŜ ōŜȊƛƎ ȊƛƧƴΦ IŜǘ Ǝŀŀǘ ƻƳ ŘŜ ŀǎǇŜŎǘŜƴΥ  

γ Dagelijkse afstemming: dit heeft de grootste invloed. Hoe meer men dagelijks voortgang in het 

ǿŜǊƪ ŀŦǎǘŜƳǘΣ ƘƻŜ ƳŜŜǊ ƳŜƴ ǿŜŜǘ ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƛƴ ƘŜǘ ǘŜŀƳ ƳŜŜ ōŜȊƛƎ ȊƛƧƴ 

γ IŜǘ ŀŎǘƛŜŦ ōŜƴŀŘŜǊŜƴ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜǘ ŀŘ ƘƻŎ ǾǊŀƎŜƴ ŘǊŀŀƎǘ ōƛƧ ŀŀƴ ƘŜǘ ǿŜǘŜƴ ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜŜ 

ōŜȊƛƎ ȊƛƧƴΦ [ŜƛŘƛƴƎƎŜǾŜƴŘŜƴ ȊƛƧƴ ōŜǘŜǊ ƻǇ ŘŜ ƘƻƻƎǘŜ Ŝƴ ǿŜǘŜƴ ōŜǘŜǊ ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ƴee bezig zijn 

dan medewerkers onderling 

γ Drie sociale en functionele aspecten, namelijk zorgdragen dat niemand binnen het team zich 

alleen voelt, gezamenlijk als team initiatief nemen voor onderling contact en problemen direct in 

het team bespreekbaar makenΣ ƳŀƪŜƴ Řŀǘ ƳŜƴ ƳŜŜǊ ƻǇ ŘŜ ƘƻƻƎǘŜ ƛǎ Ǿŀƴ ǿŀǘ ŀƴŘŜǊŜ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ 

uitvoeren.  

 

Het weten hoe je je collega kunt ondersteunen wordt (zwak tot matig) beïnvloedt door drie 

aspecten, namelijk: 

γ Het initiatief nemen tot het ōŜƴŀŘŜǊŜƴ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜǘ ŀŘ ƘƻŎ-vragen. Dit lijkt de meeste 

invloed te hebben.  

γ Het zorgdragen voor dat niemand zich alleen voelt binnen het team.  

γ IŜǘ ōŜƴŀŘŜǊŜƴ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ǾƻƻǊ ǇŜǊǎƻƻƴƭƛƧƪŜ ƎŜǎǇǊŜƪƪŜƴΦ  

 

4.3.2 {ŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ ŜȄǘŜǊƴŜƴ 

.ƛƴƴŜƴ ƘŜǘ ƻƴŘŜǊǿŜǊǇ ΨǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴΩ ƻƴŘŜǊǎŎƘŜƛŘŜƴ we drie varianten: het samenwerken met 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōƛƴƴŜƴ ƘŜǘ ǘŜŀƳΣ ƘŜǘ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀƴ ŀƴŘŜǊŜ ǘŜŀƳǎ Ŝƴ ƘŜǘ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ 

met externen. De drie vormen van samenwerken worden ieder door andere factoren beïnvloed. 

 

9Ǌ ȊƛƧƴ ŘǊƛŜ ŦŀŎǘƻǊŜƴ ŘƛŜ ƛƴǾƭƻŜŘ ƘŜōōŜƴ ƻǇ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōƛƴƴŜƴ ƘŜǘ ǘŜŀƳΦ 5ƛŜƎŜƴŜƴ 

ŘƛŜ ƘŜǘ ƘǳƛŘƛƎŜ ǘŜŀƳƻǾŜǊƭŜƎ ŀƭǎ ŜŦŦŜŎǘƛŜǾŜǊ ŜǊǾŀǊŜƴ Ŝƴ ƎŜƳŀƪƪŜƭƛƧƪ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōŜƴŀŘŜǊŜƴ ƳŜǘ ŀŘ ƘƻŎ-

vragen zijn bij het thuiswerken positiever over de samenwerkinƎ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀƴ ƘŜǘ ŜƛƎŜƴ ǘŜŀƳΦ 

Mensen die vinden dat de kwaliteit van het gezamenlijke werk lijdt onder de huidige situatie zijn 

minder positief over ŘŜ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪƛƴƎ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōƛƴƴŜƴ ƘŜǘ ǘŜŀƳΦ 

 

5Ŝ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪƛƴƎ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀƴ ŀƴŘŜǊŜ ǘŜŀƳǎ ǿƻǊŘǘ ǾƻƻǊal beïnvloed door de verandering in de 

ŦǊŜǉǳŜƴǘƛŜ Ǿŀƴ ŎƻƴǘŀŎǘ Ŝƴ ƻŦ ƳŜƴ ƎŜƳŀƪƪŜƭƛƧƪ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōŜƴŀŘŜǊǘ ƳŜǘ ŀŘ ƘƻŎ-vragen. Mensen die 

minder frequent contact hebben als gevolg van de thuiswerksituatie zijn minder tevreden over het 

ǎŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ǿŀƴ ŀƴŘŜǊŜ ǘŜŀƳǎΦ ²ŀƴƴŜŜǊ ƳŜƴ ƎŜƳŀƪƪŜƭƛƧƪ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ōŜƴŀŘŜǊǘ ƳŜǘ ŀŘ 

hoc vragen is men positiever over de samenwerking. 

 

Bij de samenwerking met externen zijn vier factoren van invloed. De mate van contact met externen 

beïnvloedt de tevredenheid over de samenwerking: minder contact leidt tot minder tevredenheid. 

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 samenwerken met externen. Er blijkt ook invloed te zijn van 

de waardering over ervaren productief. Mensen die hun productiviteit hoger waarderen zijn meer 

tevreden over het samenwerken. 
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4.3.3 Interactief samenwerken en gepland en ongepland overleggen 

Interactief bureauwerk, gepland overleg en op ongepland overleg worden in dit onderzoek gezien 

als samenwerk-activiteiten. Interactief bureauwerk is omschreven als werk aan het bureau waarbij 

interactie met collega's gewenst of noodzakelijk is. Uit de analyse blijkt dat er drie factoren zijn die 

invloed hebben op alle drie de activiteiten: 

γ de sociale binding met collega's  

γ de kennisdeling binnen het team 

γ de kennisdeling tussen teams 

 

5Ŝ ƳŜƴǎŜƴ ŘƛŜ ŜŜƴ ƴŜƎŀǘƛŜǾŜ ƛƴǾƭƻŜŘ ƻǇ ŘŜ ǎƻŎƛŀƭŜ ōƛƴŘƛƴƎ ƳŜǘ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ŜǊǾŀǊŜƴΣ ȊƛƧƴ ƘŜǘ ƳƛƴŘŜǊ 

eens met de stelling dat interactief bureauwerk en gepland én ongepland overleg door het werken 

vanuit huis worden bevorderd. Ditzelfde geldt voor mensen die een negatieve invloed ervaren op de 

kennisdeling binnen het team en tussen teams. 

 

Er zijn enkele andere factoren die invloed hebben op één of twee van deze activiteiten. Mensen die 

meer tevreden zijn over de mate waarin de digitale werkomgeving creativiteit en het gezamenlijk 

ontwikkelen van nieuwe ideeën ondersteunt, zijn tevredener over het interactief bureauwerk en 

ongepland overleg. Mensen die aangeven nu productiever te zijn dan op kantoor blijken meer 

tevreden te zijn over het ongepland overleg vanuit huis. En ook diegenen voor wie gepland overleg 

belangrijk is voor het werk zijn meer tevreden over het gepland 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 waarin mensen de digitale werkomgeving geschikt vinden voor afstemming van werk 

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

ideeën is onderzocht. Hieruit blijkt dat:  

γ Tevredenheid over de digitale bereikbaarheid (bijvoorbeeld via e-mail, chat, Skype, etc.) en over 

de toegankelijkheid van documenten vanaf huis invloed hebben op het uitwisselen van 

informatie. Men is positiever over het uitwisselen van informatie naarmate de tevredenheid over 

deze aspecten toeneemt 

γ De mate van de kennisdeling binnen het team en tussen teams in de thuiswerksituatie heeft 

invloed op de creativiteit en het gezamenlijk ontwikkelen van nieuwe ideeën. Wanneer mensen 

een negatieve invloed ervaren van thuiswerken op de genoemde varianten van kennisdeling, is 

men minder tevreden over de ondersteuning van creativiteit en het gezamenlijk ontwikkelen van 

nieuwe ideeën 

γ Er geen factoren zijn die de afstemming van werkprocessen (coördinatie) significant beïnvloeden. 

 

4.3.5 Vertrouwen tussen medewerkers en leidinggevenden 

Bij het vertrouwen tussen de medewerkers en de leidinggevende spelen verschillende zaken. Het 

gaat over de vraag of leidinggevenden vinden dat medewerkers zelf hun werkzaamheden kunnen 

plannen, verantwoordelijkheid in het werk kunnen krijgen, zelfstandig beslissingen kunnen nemen 

en het werk thuis goed uitvoeren en over de vraag of medewerkers dit ook zo ervaren.  

We zien dat er vijf factoren zijn die bovenstaande onderwerpen beïnvloeden: 

γ Het altijd terecht kunnen bij mijn leidinggevende als dat nodig is 

γ De mate van controle die de leidinggevende uitoefent sinds de coronacrisis 
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γ De mate waarin de leidinggevende elke dag naar de voortgang van het werk kijkt en ingrijpt bij 

fouten 

γ De productiviteit die iemand ervaart 

γ De mate van autonomie die medewerkers hebben bij het op afstand 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 beslissingen te nemen. 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 leidinggevende. Het idee dat je altijd terecht kan bij de 

leidinggevende wordt beïnvloed door: 

γ Heeft de leidinggevende persoonlijke aandacht voor de werk privé-balans 

γ Kan de leidinggevende gemakkelijk benaderd worden met ad hoc-vragen  

γ Bespreken de medewerkers problemen in het werk direct met de leidinggevende 

γ Zijn er concrete afspraken gemaakt tussen de leidinggevende en medewerkers over de 

ondersteuning die nodig is 

γ Weet de leidinggevende waar medewerkers in het werk tegenaan lopen en wat ze nodig hebben 

γ Of de leidinggevende het initiatief onderneemt om onderling contact te onderhouden 

γ Vertrouwt de leidinggevende erop dat medewerkers thuis het werk goed doen 

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

Hier zien we ook een lineaire invloed. Hoe positiever de mensen over de bovenstaande factoren zijn, 

des te tevredener zijn ze over de mate waarin ze terecht kunnen bij de leidinggevende.  

 

±ŜǊǘǊƻǳǿŜƴ ǘǳǎǎŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ 

.ƛƧ ǾŜǊǘǊƻǳǿŜƴ ǘǳǎǎŜƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƛǎ ƻƴŘŜǊȊƻŎƘǘ ƻŦ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ Ƙǳƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ǿŀŀǊƳŜŜ ȊŜ ƳƻŜǘŜƴ 

samenwerken vertrouwen Ŝƴ ƻŦ ȊŜ ŀƭǘƛƧŘ ōƛƧ ŘŜȊŜ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ǘŜǊŜŎƘǘ ƪǳƴƴŜƴ ŀƭǎ Řŀǘ ƴƻŘƛƎ ƛǎΦ 9Ǌ ȊƛƧƴ vier 

factoren die hier invloed op hebben: 

γ Het tijdig ontvangen van feedback door collega's 

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

γ De productiviteit die iemand ervaart 

γ Of iemand weet ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜŜ ōŜȊƛƎ ȊƛƧƴ 

 

Hoe meer men vŀƴ ƳŜƴƛƴƎ ƛǎ Řŀǘ ƳŜŘŜǿŜǊƪŜǊǎ ǘƛƧŘƛƎ ŦŜŜŘōŀŎƪ ƻƴǘǾŀƴƎŜƴ Ǿŀƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΣ ƘƻŜ ƳŜŜǊ 

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

te positiever is het oordeel ƻǾŜǊ ƘŜǘ ǾŜǊǘǊƻǳǿŜƴ ƛƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ Ŝƴ het terecht kunnen ōƛƧ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ. 

Naarmate mensen meer op de hoogte zijn van ǿŀŀǊ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ƳŜŜ ōŜȊƛƎ ȊƛƧƴ, neemt het vertrouwen 

ƛƴ ŎƻƭƭŜƎŀΩǎ ǿŀŀǊƳŜŜ ƳŜƴ ǎŀƳŜƴǿŜǊƪt toe. 

 

4.3.6 Bespreken van resultaten 

We zien dat drie factoren invloed hebben op de mate waarin medewerkers met de leidinggevende 

de resultaten van het werk bespreken: 

γ De mate waarin er resultaatafspraken worden gemaakt 

γ Het altijd terecht kunnen bij de leidinggevende als dat nodig is 
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γ De mate waarin de leidinggevende weet waar medewerkers in het werk tegenaan lopen en wat ze 

nodig hebben 

 

4.4 Individuele kenmerken 
In het onderzoek is gekeken welke individuele kenmerken invloed hebben op de (beleving van de) 

gevolgen voor thuiswerken. Als individuele kenmerken zijn meegenomen: functie, type huishouden, 

afhankelijkheid van teamwerk, 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 teams, bevordering van de 

activiteiten: concentratiewerkzaamheden, interactief bureauwerk, gepland overleg en ongepland 

overleg. In onderstaande tabel zijn de twee soorten variabelen weergegeven.  

 

Individuele kenmerken  

(onafhankelijke variabelen) 

Gevolgen van thuiswerken  

(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 

 

 

Uit analyse van de data komen drie individuele kenmerken naar voren die invloed hebben op hoe 

medewerkers omgaan met de gevolgen van thuiswerken: 

γ Afhankelijkheid van teamwerk. Mensen die minder afhankelijk zijn van teamwerk lijken positiever 

te zijn over de sociale cohesie, kennisdeling, hoe de thuissituatie concentratiewerkzaamheden 

bevordert en over de zelf gepercipieerde productiviteit. Mensen die vaak afhankelijk zijn van 

teamwerk lijken minder positief te zijn over deze aspecten 

γ Opleidingsniveau: Mensen met een lager opleidingsniveau lijken positiever te zijn over de sociale 

cohesie, kennisdelen (zowel tussen en binnen teams als met externen) en over hoe de 

thuissituatie interactief bureauwerk en ongepland overleg bevordert dan mensen met een 

universitaire achtergrond. Daarnaast lijken mensen met een HBO, MBO of middelbaar onderwijs-

achtergrond zich productiever te voelen dan mensen met een universitaire opleiding  

γ Werkvoorraad: mensen met voldoende werkvoorraad voelen zich productiever dan mensen die 

niet voldoende werkvoorraad hebben. Als men te weinig werkvoorraad heeft, voelt men zich ook 

minder productief.  

 

Individuele kenmerken lijken nauwelijks van invloed op de beleving van de effecten van 

thuiswerken. Er zijn weliswaar significante verschillen gevonden op kenmerken als functie, type 

huishouden, leeftijd en locatie van het werk van de partner maar deze verbanden zijn echter zeer 

zwak. Hierdoor is er onvoldoende bewijs dat deze kenmerken daadwerkelijk invloed hebben. De 

beleving van de werkgerelateerde gevolgen van thuiswerken is daarmee een sterk individuele 

aangelegenheid zonder doorslaggevende voorspellers in de categorie persoonskenmerken.      

Tabel 3: Individuele kenmerken en variabelen meegenomen in analyse 
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5 NEDERLAND WERKT THUIS: IN BENCHMARKS 

In dit hoofdstuk tonen we de verschillen in beantwoording van de vragen bij de deelnemende 

organisaties over de belangrijkste invloedsfactoren, zoals genoemd bij de twee hoofdvragen. Door 

het tonen van een gemiddelde per organisatie ontstaat een referentiekader. In bijlage 1 is een 

matrix opgenomen met alle factoren die invloed hebben op diverse aspecten van thuiswerken. Uit 

deze matrix zijn de meest invloedrijke onderwerpen geselecteerd om de benchmarks mee te 

vormen. De benchmarks brengen de overeenkomsten en verschillen in kaart. Daarmee dienen de 

matrix en benchmark enerzijds als referentiekader en anderzijds als indicatie voor mogelijk te 

agenderen onderwerpen voor thuiswerken als onderdeel van werkarrangementen.  

 

Naast de invloedsfactoren voortkomend uit de twee hoofdvragen in dit onderzoek, zijn er nog een 

aantal andere onderwerpen opgenomen in dit hoofdstuk. Deze onderwerpen geven de 

toekomstverwachtingen aan van de respondenten. Bij elk van de onderwerpen tonen we de 

gemiddelde uitkomsten van de deelnemende organisaties. De onderzoekers realiseren zich dat de 

omvang van de verschillende organisaties uiteenlopen. Daarom is gekozen om in de grafieken 

percentages te tonen. Bij absolute getallen zijn de verschillen tussen de onderdelen te groot om in 

een grafiek te tonen. Alle gegevens van de deelnemende organisaties zijn anoniem weergegeven.  

 

5.1 Het werkproces vanuit huis 
Gedurende de thuiswerkperiode werken de medewerkers van de verschillende organisaties veelal 

thuis. Medewerkers besteden tijdens de thuiswerkperiode gemiddeld 63,5% van hun werktijd aan de 

verschillende soorten bureauwerk en gemiddeld 25% van hun werktijd in overleg.  
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Figuur 1: Gemiddelde tijdsbesteding aan activiteiten tijdens de thuiswerkperiode per organisatie 
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Hieronder volgen grafieken over de waardering van verschillende aspecten van ervaren 

productiviteit en het werkproces.  

 

 
 
 

 
 
 

 

Figuur 2: Gemiddelde waardering voor productiviteit (bij een schaal van 1 tot 10) bij de verschillende organisaties 

Figuur 3: Ervaring productiviteit tijdens de thuiswerkperiode  
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Figuur 4: De tevredenheid over de mogelijkheid om thuis geconcentreerd te kunnen werken 

Figuur 5: De ervaring waarin de thuiswerksituatie concentratiewerkzaamheden bevordert 
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Figuur 6: De mogelijkheid die mensen zelf zien om zichzelf te motiveren en activeren vanuit de thuissituatie 

Figuur 7: De gemiddelde waardering over bevlogenheid en de werk-privé balans  
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5.2 Samenwerken  
Hieronder tonen we een aantal resultaten die gaan over de verschillende elementen van 

samenwerken.  

 

 
 
 

 

 
 

Figuur 8: Mate van afhankelijkheid van teamwork in het werkproces 

Figuur 9: De mening over of medewerkers ervaren dat de kwaliteit van het gezamenlijk werk lijdt onder de situatie 
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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.  
 

 
 
 

Figuur 10: De mening over of de situatie invloed heeft op de sociale cohesie 

Figuur 11: Mate waarin medewerkers het eens zijn met de stelling dat de leidinggevende afspraken met hen maakt 
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Figuur 12: Mate waarin leidinggevenden (donkerblauw) en medewerkers (lichtblauw) aangeven afspraken met elkaar te 

maken 

Figuur 13: De mate waarin leidinggevenden afspraken met hun medewerkers over de getoonde onderwerpen 
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Figuur 14: De mate waarin medewerkers aangeven afspraken met hun leidinggevende te maken over getoonde onderwerpen 

Figuur 15: De mate waarin leidinggevenden (donkerblauw) en medewerkers (lichtblauw) aangeven afspraken met elkaar te 

maken over de getoonde onderwerpen 
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5.3 De werkplek thuis 
Medewerkers werkten voor maart 2020 vooral op het kantoor van hun eigen standplaats en een 

klein percentage van de tijd thuis. Sinds maart 2020 is dit beeld geheel gedraaid. 

 

 

 
 

 

Figuur 16: Locatie van werken voor maart 2020 

Figuur 17: Locatie van werken na maart 2020  
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Figuur 18: Gemiddelde waardering van de thuiswerksituatie 

Figuur 19: De gemiddelde tevredenheid over de functionaliteit en het comfort van de thuiswerkplek 
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Figuur 20: Gemiddelde tevredenheid over de beschikbare faciliteiten die thuiswerken ondersteunen 

Figuur 21: Gemiddelde percentage respondenten dat aangeeft thuis te beschikken over de genoemde faciliteiten 
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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.  

 

 
 

 
Figuur 22: Percentage medewerkers dat aangeeft wel of geen vaste werkplek op kantoor te hebben 
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6 DATA IN CONTEXT: OPEN ANTWOORDEN 

In het onderzoek zijn in de vragenlijsten verschillende open vragen gesteld. In de negende, tevens 

laatste week van het onderzoek, kregen de respondenten 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 periode. Voor sommige organisaties zijn deze drie vragen geanalyseerd. Hier tonen we 

de resultaten voor de tot nu toe geanalyseerde 22.108 antwoorden, over de drie vragen verdeeld. 

De antwoorden zijn geanalyseerd met behulp van het softwarepakket Atlas.ti. Voor de analyse is 

een protocol opgezet om de ordening van antwoorden op een systematische manier aan te pakken.  

 

6.1 Eerste resultaten 
Dit hoofdstuk toont een grafische weergave van de gegeven antwoorden op basis van 9.795 

antwoorden over de gemiste aspecten van kantoor, 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: 

γ Een grafische weergave (infographic) die in een oogopslag lŀŀǘ ȊƛŜƴ ǿŜƭƪŜ ǘƘŜƳŀΩǎ ŜǊ ǾŀƪŜǊ Ŝƴ 

minder vaak zijn genoemd door de respondenten. 

γ Een tabel die een gedetailleerd overzicht geeft van alle onderwerpen die door de respondenten 

zijn genoemd, gesorteerd per overkoepelend thema uit het onderzoek. 

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

citaten zijn geselecteerd op het communicatiegehalte en de representativiteit.  

 

6.1.1 Aspecten die mensen missen van kantoor bij thuiswerken 

Thuiswerken is voor veel mensen een nieuwe ervaring. Veel gaat goed, maar er zijn ook wat 

aandachtspunten. Nu mensen voornamelijk vanuit huis werken, missen ze voornamelijk aspecten uit 

ŘŜ ǘƘŜƳŀΩǎ Ψ{ƻŎƛŀƭŜ ŎƻƘŜǎƛŜΩ Ŝƴ Ψ{ŀƳŜƴǿŜǊƪŜƴΩ van kantoor, zoals blijkt uit de open antwoorden. 

 
Figuur 23: (Gedeelte van) grafische weergave van de gemiste aspecten van kantoor in afgelopen periode. 
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De sociale cohesie is een veelgenoemd en gemist aspect bij het thuiswerken. Het gezelschap van 

ŎƻƭƭŜƎŀΩǎΣ ƳŀŀǊ ƻƻƪ ƘŜǘ ƳŀƪŜƴ Ǿŀƴ ŜŜƴ grapje of het samen informeel praten bij de koffieautomaat 

op kantoor is er niet meer. Mensen missen een bepaalde vorm van laagdrempelig samenwerken, 

zoals brainstormsessies of even spontaan sparren.  

 

Een ander vaak terugkomend thema in de open antwoorden is Gezondheid & Vitaliteit. Het vele 

thuiswerken heeft voor een aanzienlijke groep mensen effect op de scheiding tussen werk en privé. 

Niet iedereen ervaart dit als positief. Verder geeft een aantal mensen aan dat ze door het werken op 

kantoor een prettig werkritme hadden, waarbij ze gemakkelijker pauze namen. Ook was de tocht 

naar en van kantoor voor sommigen een moment van ontspanning en een goede manier om de dag 

te beginnen, of juist af te sluiten. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.1.2 De positieve aspecten van thuiswerken 

Uit het onderzoek komt naar voren dat thuis veel goed gaat. Werkprocessen gaan door en men weet 

elkaar thuis te vinden. Dit is ook terug te zien in de open antwoorden. Hier is men voornamelijk 

ǇƻǎƛǘƛŜŦ ǊƻƴŘƻƳ ŘŜ ǘƘŜƳŀΩǎ ΨhǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜ ϧ ²ŜǊƪǇǊƻŎŜǎΩ Ŝƴ ΨDŜȊƻƴŘƘŜƛŘ ϧ ±ƛǘŀƭƛǘŜƛǘΩΦ tƻǎƛǘƛŜŦ ŀŀƴ ƘŜǘ 

(exclusief) thuiswerken is voor velen het 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.  

 

 Figuur 25: (Gedeelte van) grafische weergave van de positieve aspecten van thuiswerken in afgelopen periode. 

Figuur 24: (Gedeelte van) grafische weergave van de gemiste aspecten van kantoor in afgelopen periode. 
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Veel mensen zijn positief over de ervaringen met samenwerken tijdens het thuiswerken. Velen 

waarderen het digitaal overleg. Dit willen ze (tot op zekere hoogte) in de toekomst behouden en ze 

zijn positief over de inzet van digitale communicatiemiddelen, zoals Teams of Zoom. Het digitale 

overleg is zo effectiever en efficiënter: er hoeft minŘŜǊ ƎŜǊŜƛǎŘ ǘŜ ǿƻǊŘŜƴ Ŝƴ ŘŜ ŀƎŜƴŘŀΩǎ Ǿŀƴ 

dergelijke overleggen lijken vaak effectiever te zijn ingedeeld.  

 
 

 

6.1.3 Belangrijkste leerpunten van afgelopen periode 

Een algemene conclusie uit het onderzoek is dat thuiswerken voor de meeste mensen goed gaat. De 

afgelopen periode was voor velen een nieuwe ervaring. Maar wat heeft men zoal meegenomen? Uit 

de antwoorden blijkt dat er op veel verschillende vlakken is geleerd. De meeste antwoorden zijn 

ƎŜƎŜǾŜƴ ǊƻƴŘƻƳ ŘŜ ǘƘŜƳŀΩǎ ΨhǊƎŀƴƛǎŀǘƛŜ ϧ ²ŜǊƪǇǊƻŎŜǎΩ Ŝƴ ΨDŜȊƻƴŘƘŜƛŘ ϧ ±ƛǘŀƭƛǘŜƛǘΩΦ 

 

Afgelopen jaar heeft veel mensen bijgebracht dat thuiswerken meer mogelijkheden 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 voor de eigen gezondheid te hebben: een grote groep heeft geleerd om een 

werkritme aan te houden of heeft ingezien dat het belangrijk is voldoende te bewegen.   
 

 

 
 

 
Figuur 27: (Gedeelte van) grafische weergave van de belangrijkste leerpunten van thuiswerken. 

Figuur 26: (Gedeelte van) grafische weergave van de positieve aspecten van thuiswerken in afgelopen periode. 
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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 het digitale overleg van de afgelopen periode een 

openbaring: overleggen hoeft niet zo vaak en ook niet altijd fysiek. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figuur 28: (Gedeelte van) grafische weergave van de belangrijkste leerpunten van thuiswerken. 
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7 TOEKOMSTVERWACHTINGEN 

In de laatste vragenlijst uit het onderzoek (week 9) is gevraagd naar wensen en toekomstbeelden. In 

dit hoofdstuk tonen we een aantal uitkomsten. Van elke uitkomst kan gezegd worden dat deze het 

ΨǿŜƴǎŘŜƴƪŜƴΩ ǿŜŜǊƎŜŜŦǘ met betrekking tot de toekomst van thuiswerken. Hierbij moet een 

relativerende kanttekening gemaakt worden. Immers, de antwoorden zijn allemaal gegeven onder 

grote onzekerheid: Hoelang duurt de coronacrisis? Werken de vaccins? Muteert het virus zodat een 

onveilige situatie blijft bestaan? En hoelang moeten we nog thuiswerken? Deze varianten van 

onzekerheid kunnen de gerapporteerde toekomstbeelden beïnvloed hebben.  

 

7.1 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 mensen gemiddeld thuis werkte 

voor maart 2020.  
 

 

 
Veel mensen willen in de toekomst vaker thuiswerken, omdat het hen goed bevallen is. Een grote 
groep heeft zowel voor als na corona dezelfde redenen om thuis te willen werken. Deze redenen 
zijn: 

γ Om concentratiewerk te doen  

γ Om reistijd te besparen 

γ Voor een betere werk-privé balans 

Figuur 29: Het aantal uren dat mensen gemiddeld thuis werkten voor maart 2020 in donkerblauw en het aantal uren dat 

mensen nu zeggen graag thuis te willen werken (in lichtblauw), ook als men weer op kantoor kan werken.  




































