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FACTSHEET THUISWERKEN 

 

Waar komt het thuiswerken vandaan? 
Thuiswerken is niet nieuw. Enkele decennia geleden was Het Nieuwe Werken, ook wel 

Tijd- en plaatsonafhankelijk werken genoemd, bezig aan een opmars. Door nieuwe 

technologieën hoefden we niet op kantoor aanwezig te zijn om toch samen te kunnen 

werken. Vanaf de eigen keukentafel, onderweg in de trein of op een flexplek op een 

andere locatie. Online werkruimten, interne sociale media en digitale platforms gaven 

teams de mogelijkheid om samen te werken en informatie uit te wisselen. En doordat 

medewerkers veel vaker op afstand van de manager hun werk deden, moesten 

leidinggevenden veel meer gaan sturen op output in plaats van op input. Het Nieuwe 

Werken was dus een veel bredere ontwikkeling dan het simpelweg verplaatsen van de 

werkplek van kantoor naar thuis. Maar de digitale revolutie waar men van sprak, bleef 

toen uit.  

‘Een veel bredere ontwikkeling dan het simpelweg 

verplaatsen van de werkplek van kantoor naar thuis’ 

Tot maart 2020. Van de één op de andere dag werd het thuiswerken ingevoerd om de 

verspreiding van het coronavirus tegen te gaan. Niet voor één of twee dagen per week, 

maar voor de hele werkweek. Er was geen tijd voor een doordachte aanpak of een 

uitgebreide voorbereiding. En dat terwijl gezond en duurzaam thuiswerken aandacht 

vraagt voor alle aspecten van het samenwerken op afstand.  

 

Door de coronapandemie werd vijf dagen per week thuiswerken van de één op 

de andere dag de norm. De hele dag achter een beeldscherm en van digitaal 

overleg naar digitaal overleg. Alsof we nooit anders gedaan hadden.  

 

De ervaringen met thuiswerken zijn wisselend. Thuiswerken vraagt veel van 

medewerkers. Leidinggevenden worstelen met het aansturen van medewerkers 

op afstand en het behouden van de teambinding. We hebben te maken met een 

uitzonderlijke situatie. En tegelijkertijd heeft het digitaal werken een enorme 

boost gekregen. Het is de vraag of alles na de coronacrisis precies zo zal zijn als 

daarvoor. Hoe bereiden we ons daar goed op voor?  

 

In dit factsheet gaan we in op: 

• de achtergrond van thuiswerken 

• de voor- en nadelen van (langdurig) thuiswerken 

• de rol van de leidinggevende 

• thuiswerken in de toekomst 
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Wat zijn de voordelen van thuiswerken? 

Thuiswerken kan veel voordelen hebben voor medewerkers. Ook in coronatijd. 

Onderzoek tijdens de pandemie liet zien dat mensen de volgende voordelen ervoeren: 

• Geen reistijd van en naar kantoor/werkplek 

• Overleggen worden bewuster ingezet en zijn vaak efficiënter 

• Thuis meer focus en minder afleiding op kantoor (behalve bij thuisonderwijs) 

• Efficiënter het werk kunnen doen en daardoor productiever zijn 

• Meer tijd voor zaken die normaal gesproken blijven liggen 

• Meer autonomie bij het uitvoeren van werkzaamheden 

• Meer ruimte om privétaken te combineren met werk 

• Thuiswerkplek voelt soms prettiger aan dan de werkplek op kantoor 

• Meer zelf kunnen bepalen waar en wanneer je werkt en hoe je pauzes invult, 

passend bij de eigen voorkeuren (minder sociale controle) 

• Geografische locatie is minder een belemmering bij het vinden van 

werk/opdrachten 

 

Ook voor de werkgever heeft het thuiswerken voordelen. Op langere termijn zorgt dit 

voor lagere huisvestingskosten. De verwachting is dat ook na de pandemie een groot 

deel van medewerkers in ieder geval deels thuis zal blijven werken. Kantoorruimte 

wordt waarschijnlijk gerichter ingezet: meer voor teambijeenkomsten en andere 

overleggen die beter fysiek kunnen plaatsvinden en minder voor individuele 

werkplekken. Dit kan aanzienlijk schelen in de kosten. Zeker als je bedenkt dat één 

volledige werkplek binnen de Rijksoverheid zo’n 9.000 euro per jaar kost. Wel blijft de 

werkgever verantwoordelijk voor de arbeidsomstandigheden van medewerkers. De 

werkgever kan een belastingvrije vergoeding aan medewerkers geven om de 

thuiswerkplek in te richten en voor aanverwante kosten.  

 

‘Thuiswerken biedt meer ruimte om werk én 

privétaken naar eigen inzicht te organiseren’ 

Op korte termijn zorgt thuiswerken voor een hogere productiviteit. De ruimte van de 

baas om de eigen werktijden te bepalen en het gebrek aan sociale controle zorgt er 

vaak voor dat medewerkers willen bewijzen dat ze daar geen misbruik van maken (de 

‘sociale ruiltheorie’). Overigens kan dit ook het gevaar opleveren dat medewerkers te 

veel en te lang doorwerken, met bijbehorende gezondheidsrisico’s. Dit effect neemt 

vaak naar verloop van tijd af, omdat de situatie normaal wordt. Maar ook op langere 

termijn gaat de productiviteit omhoog, doordat er thuis vaak minder afleiding is en er 

efficiënter overlegd wordt. Dit kan oplopen tot 10 procent meer productiviteit.  

 

Thuiswerken zorgt over het algemeen voor een daling van het ziekteverzuim. Omdat 

medewerkers meer regelruimte en autonomie ervaren, maar ook omdat ze minder snel 

besmet worden door collega’s of in het OV. Ook vóór de pandemie gold dit al.  

 

Een ander voordeel van thuiswerken is dat medewerkers hun werkzaamheden meer 

zelf kunnen inplannen: bijvoorbeeld concentratietaken in de ochtend of juist net na de 
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middagpauze, afhankelijk van de persoonlijke voorkeur. Overigens geldt dit minder 

wanneer er door iedereen elke dag thuisgewerkt wordt. Overleggen worden dan op 

dezelfde manier ingepland als dat op kantoor zou gebeuren (de hele dag door). Bij 

gedeeltelijk thuiswerken kan een scheiding gemaakt worden tussen ‘overlegdagen’ en 

‘concentratiedagen’.  

 

Wat zijn de nadelen van thuiswerken? 

Onderzoek uit 2020 laat zien dat medewerkers ook een heel aantal nadelen ervaren 

van het (langdurig) thuiswerken: 

• Gebrek aan face-to-face contact met collega’s, gevoel van geïsoleerd zijn (dit 

werd ook vóór de coronacrisis ervaren door thuiswerkers) 

• Technologische problemen in de overgang naar digitaal werken 

• Onvoldoende middelen om goed te kunnen thuiswerken 

• Er is juist meer afleiding thuis  

• Minder verbinding met collega’s / binnen het team 

• Moeilijkheden in communiceren 

• Minder productief en minder focus 

• Minder fysieke en sociale bewegingsruimte (geen reden om het huis uit te gaan) 

• Geen overgangstijd tussen de werk-setting en privé-setting 

 

Thuiswerken kan zorgen voor minder werkdruk (doordat medewerkers hun tijd meer 

zelf kunnen indelen en dit vaak efficiënter kunnen doen), maar kan ook juist méér 

spanning en stress met zich mee brengen. Bij het thuiswerken wordt er meer een beroep 

gedaan op het zelforganiserende vermogen van medewerkers, in het plannen van hun 

werk en in het organiseren van de combinatie werk-privé. Wanneer thuiswerken ook 

gecombineerd is met de sluiting van scholen kan dit zorgen voor een zorgwekkende 

combinatie van gebrek aan concentratie, gebrek aan werkruimte thuis, het gemak van 

langer doorwerken en opvoedingsissues.  

 

Ook is de scheiding tussen werk en privé vaak minder duidelijk en werken thuiswerkers 

over het algemeen langer door dan op kantoor. Er zijn geen collega’s om je eraan te 

herinneren dat het tijd is om af te ronden en er zijn geen files of vertrekkende treinen 

waarmee rekening gehouden hoeft te worden. 

 

‘Wanneer veel afstemming met collega’s nodig is, 

zorgt thuiswerken juist voor een lagere productiviteit’ 

Zoals we zagen kan thuiswerken goed zijn voor de productiviteit, zeker voor taken die 

weinig afstemming met collega’s vragen. Wanneer die afstemming wel nodig is voor 

het doen van het werk, kan op afstand werken de productiviteit juist verlagen.   

 

Een groot nadeel van thuiswerken is minder (informele) sociale contacten op de 

werkvloer. En dat terwijl het contact met collega’s bovenaan in de lijst van indicatoren 

voor medewerkerstevredenheid staat. Uit onderzoek blijkt dat bij een afwezigheid van 

meer dan 2,5 dag per week de sociale contacten met collega’s in het geding komen en 
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het werk hieronder kan lijden. Ook de binding met de organisatie en organisatiedoelen 

kan hierdoor verwateren. 

 

Voor de coronapandemie waren er weinig organisaties die volledig op afstand 

samenwerkten. Medewerkers die op afstand werkten en weinig tot niet op kantoor 

kwamen, waren vaak negatiever over hoe hun prestaties erkend en beloond werden en 

hoeveel kansen voor promotie zij kregen. Ook waren verwachtingen vaak onduidelijker. 

Het beoordelen van hun prestaties kon namelijk niet op basis van ‘face time’ gebeuren. 

Dit effect zal minder sterk zijn nu hele teams en afdelingen thuiswerken (geen 

onderscheid binnen teams), maar blijft relevant.  

 

Wat kan de leidinggevende doen om medewerkers te ondersteunen? 

De leidinggevende speelt een belangrijke rol in het creëren van de randvoorwaarden 

die medewerkers nodig hebben om goed thuis te kunnen werken: 

• Vraag feedback van medewerkers over hoe de organisatie (de overgang naar) 

het thuiswerken heeft aangepakt. Laat hen meedenken over hoe bepaalde 

zaken opgepakt kunnen worden en geef hen de verantwoordelijkheid voor het 

uitwerken van een aanpak.  

• Onderhoud de verbinding met je team en werk aan de onderlinge cohesie en 

gemeenschappelijkheid. Organiseer regelmatig korte bijeenkomsten met het 

team om iedereen betrokken en gefocust te houden. Zorg voor voldoende 

teammomenten. Bied medewerkers ruimte om hun ervaringen te delen. Een 

online koffieautomaat inrichten (denk aan een online vergaderlink die de hele 

dag open staat) voor het team/afdeling kan een creatieve oplossing zijn.  

• Daag je medewerkers uit om te komen met (creatieve) manieren om met elkaar 

in contact te blijven. Vraag hen naar hun behoeften en zet hen aan het denken 

hoe daarin voorzien kan worden. Ieder teamlid draagt verantwoordelijkheid 

voor de onderlinge verbinding en kan daar op zijn/haar eigen manier aan 

bijdragen.  

 

‘Zet je hele team in om te werken aan de onderlinge 

cohesie - elk teamlid kan daaraan bijdragen’ 

• Onderhoud 1-op-1 contact met medewerkers uit je team. Check regelmatig 

even in om te vragen hoe het gaat. Heb oog voor individuele behoeften. Ga er 

niet vanuit dat iemand het thuiswerken op een bepaalde manier zal ervaren. 

• Laat medewerkers weten dat het oké is als ze door thuiswerken (tijdelijk) 

minder productief zijn. Geef medewerkers ruimte om hun werkschema aan te 

passen op privétaken, flexibel om te gaan met werktijden of verlof op te nemen. 

Wellicht dat het nodig is om (tijdelijk) de workload aan te passen. Moedig 

medewerkers aan om op tijd te stoppen met werken en om tijd te nemen voor 

een (actieve) lunchpauze.  
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• In het verlengde daarvan: het thuiswerken combineren met de zorg voor 

kinderen die door de coronamaatregelen niet naar school of de opvang 

kunnen, is voor de meeste medewerkers een hele uitdaging. Als leidinggevende 

is het belangrijk om daar oog voor te hebben. Accepteer dat de resultaten 

hierdoor (tijdelijk) minder kunnen zijn en dat medewerkers niet altijd 

beschikbaar zijn. Zoek samen naar manieren om werk en privé beter te kunnen 

combineren (bijvoorbeeld: niet bereikbaar in de lunchpauze). Uiteindelijk is dat 

in het voordeel van het welzijn van de medewerker (minder stress) en dus ook 

van de werkgever.  

• Ondersteun medewerkers bij de overgang naar of doorontwikkeling van het 

digitaal werken. Denk aan de ontwikkeling van vaardigheden, bijvoorbeeld 

door e-learning.  

 

‘Accepteer dat de combinatie thuiswerken en zorg voor 

kinderen ingewikkeld is en andere keuzes vraagt’ 

Wat is er op de langere termijn nodig? 

De komende tijd zal duidelijk worden wat de toekomst van thuiswerken wordt. De 

verwachting is dat veel kenniswerkers voor in ieder geval een deel van de werkweek 

thuis blijven werken. Zeker is wel dat de coronapandemie het digitaal samenwerken en 

thuis- of flexwerken een enorme boost heeft gegeven. Wat is ook voor de langere 

termijn belangrijk voor een team waarin medewerkers (gedeeltelijk) thuiswerken? 

• Voor nu en ‘straks’ geldt: op afstand werken vraagt een focus op resultaten in 

plaats van op de input. Als leidinggevende kun je bij het werken op afstand 

namelijk veel beter sturen op dat wat medewerkers opleveren dan het aantal 

uur dat je hen aan het werk ziet. Dit doe je o.a. door resultaatafspraken met 

medewerkers te maken, verwachtingen daarover te bespreken en de kaders 

mee te geven waarbinnen het werk gedaan moet worden.  

• Voor effectieve besluitvorming en onderlinge afstemming op afstand werken is 

een kleinere, cross-functioneel team vaak meer geschikt.  

• Voor een team dat op afstand samenwerkt is een duidelijke missie, heldere 

afstemmingslijnen en een gezamenlijk doel nog belangrijker. 

• Zorg voor routines die passen bij de nieuwe werksituatie. Bijvoorbeeld een 

effectieve overlegstructuur, waarin ieder (online) overleg een procesbewaker 

heeft en iemand die de besluitenlijst en voortgang daarvan bewaakt. Maar ook 

afspraken als ‘camera aan, geluid uit’ bij een digitale meeting of dat er tussen 

12.00 en 13.00 geen afspraken worden ingepland, zodat mensen naar buiten 

kunnen en lunchpauze kunnen houden. 

• Maak gebruik van verschillende communicatiekanalen en digitale tools. Maak 

afspraken over informatiestromen: wat gaat via e-mail, beeldbellen, 

telefonisch, gezamenlijke schijf, chat? Een digitaal platform waarin 

verschillende functies zijn geïntegreerd kan helpen om de voortgang bij te 

houden, snel een vraag te kunnen stellen, samen aan documenten te werken 

e.d. 
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De ontwikkeling naar digitaal werken is breder dan digitaal vergaderen. Op afstand 

samenwerken heeft effect op de sociale verbindingen tussen mensen en doet een 

beroep op het zelfregulerend vermogen van medewerkers. Gezond en duurzaam 

thuiswerken vraagt andere vaardigheden, op het gebied van vergaderen, 

samenwerken, gebruikmaken van digitale mogelijkheden, begrenzing van het digitale 

werk, omgaan met werktijden en privéschema’s en online relaties onderhouden.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

 

Online training Leidinggeven aan thuiswerkers 

In deze online training leer je wat je als leidinggevende kunt doen om je 

medewerkers te ondersteunen bij het thuiswerken. We besteden o.a. aandacht 

aan jouw voorbeeldrol, online communiceren, sociale binding in de teams en 

resultaatgericht en coachend leidinggeven. Praktijkcasussen staan hierin 

centraal. We werken online in een open, ontspannen setting, met veel ruimte voor 

interactie tussen de deelnemers en aandacht voor individuele doelen.  

 

Neem contact op met Huub Brinkhof 

h.brinkhof@haagsebeek.nl | 06 136 043 28 
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