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Samenvatting 

Deze masterthesis voor de master Arbeid, Zorg en Welzijn: beleid en interventie gaat over 

mantelzorgbeleid en hoe werkgevers en experts hier tegenover staan. Door vergrijzing en de noodzaak 

van een hoge arbeidsparticipatie voor de financiële houdbaarheid van de verzorgingsstaat is de 

verwachting dat de combinatie van werk en mantelzorg vaker gaat voorkomen (MinSZW, 2013). Het 

doel van dit onderzoek is meer inzicht bieden in de achterliggende factoren die voor werkgevers een 

rol spelen bij mantelzorgbeleid op de werkvloer. Hierbij staat de volgende vraag centraal: Welk gedrag 

vertonen werkgevers uit de zorg-, bouw- en technieksectoren met betrekking tot mantelzorgbeleid op 

de werkvloer en in hoeverre kan dit gedrag verklaard worden door de theorie van gepland gedrag? 

Door middel van het theoretisch model van gepland gedrag (Ajzen, 1991; Ajzen, 2001) zijn 

verschillende factoren, namelijk attitude, subjectieve norm en ervaren controle over het gedrag 

ondervraagd bij werkgevers. Deze factoren zijn aan de orde gekomen in een topiclijst. 13 werkgevers 

hebben deelgenomen aan het interview. Zeven werkgevers uit de zorgsector en zes werkgevers uit de 

bouw/technieksector.  

De belangrijkste uitkomsten van deze interviews zijn, dat de meeste werkgevers een negatieve 

attitude hebben ten aanzien van mantelzorgbeleid en ook nauwelijks sociale druk ervaren om zich 

bezig te houden met mantelzorgbeleid. Werkgevers achten zich competent in het maken van afspraken 

over de afstemming tussen werk en mantelzorg, maar hier blijken ook knelpunten te kunnen ontstaan. 

De conclusie is dus, op basis van de theorie van Ajzen, dat werkgevers niet de intentie hebben om 

mantelzorgbeleid te implementeren en daardoor ook niet zullen uitvoeren.  

Om een beter beeld te krijgen van de rol van werkgevers, zijn ook negen experts geïnterviewd. 

Daarnaast kunnen experts bijdragen aan beleidsvorming en zeker in een corporatistisch stelsel rondom 

arbeid zoals in Nederland is. Uit de interviews blijkt dat vrijwel alle experts mantelzorg een belangrijk 

thema vindt en zich hiermee bezighoudt. De opvattingen van experts over het belang van 

mantelzorgbeleid binnen organisaties verschillen onderling.  

Wanneer de uitkomsten van werkgevers en experts naast elkaar worden gelegd, blijkt er een 

gezamenlijk beeld te kunnen ontstaan dat pleit voor kaderafspraken rondom mantelzorg in cao’s met 

ruimte voor invulling van afspraken op organisatorisch niveau door de werkgever.  
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1. Inleiding 
 

 

 

 

 

 

Hierboven is een selectie te lezen van krantenkoppen over mantelzorg van de afgelopen maanden. Het 

is niet verwonderlijk dat mantelzorg in de belangstelling staat. Door een samenspel van verschillende 

ontwikkelingen die gaande zijn in de samenleving, is de verwachting dat mantelzorg meer gaat 

voorkomen. Dit betekent dat mantelzorg geïntegreerd moet worden in het leven van mensen. Het 

onderwerp werk en mantelzorg staat centraal in deze masterthesis.  

Een eerste ontwikkeling die gaande is, is dat het aantal 65-plussers ten opzichte van de gehele 

bevolking stijgt (Centraal Bureau voor de Statistiek [CBS] Statline, 2011). Deze ontwikkeling staat 

bekend als vergrijzing. Door de vergrijzing nemen zorgvragen toe en daarmee stijgen de zorgkosten. 

Er zijn verschillende beleidsontwikkelingen te ontdekken die hierop inspelen. Ten eerste leiden de 

almaar stijgende zorgkosten tot de noodzaak om de zorg te hervormen. Zo wordt bijvoorbeeld de 

drempel om opgenomen te worden in een verzorgings- of verpleegtehuis hoger en richt wet- en 

regelgeving zich erop dat mensen zo lang mogelijk thuis blijven wonen (Memorie van toelichting Wet 

maatschappelijke ondersteuning [Wmo] 2015, handeling der Staten Generaal, 2013/14, II, 33 841, nr. 

3). Dit leidt naar verwachting tot een grote rol voor informele zorgverleners (mantelzorgers en 

vrijwilligers). Een tweede ontwikkeling, als reactie op de stijgende zorgkosten, is stimulering van de 

arbeidsparticipatie. Een hogere arbeidsparticipatie draagt bij aan het financiële draagvlak van de 

verzorgingsstaat (MinSZW, 2013). Specifiek richt kabinet Rutte II zich op de arbeidsparticipatie van 

vrouwen die nu veelal in deeltijd werken (Mars, Van den Brakel, Portegijs, Chkalova & Geerdinck, 

2012). Naast dat een hogere arbeidsparticipatie van vrouwen bijdraagt aan de financiering van de 

verzorgingsstaat, moet dit bijdragen aan de economische zelfstandigheid van vrouwen. Hierdoor 

hoeven vrouwen bij het wegvallen van de partner geen gebruik te maken van een sociaal vangnet 

(Hoofdlijnenbrief emancipatiebeleid 2013-2016, handeling der Staten Generaal, 2012/13, II, 30 420, 

nr. 180). 

 

 “Mantelzorger van demente dreigt overbelast te raken” (Schalkwijk, 2014).   

“Bijkomen tijdens de dagbesteding” (Blanken, 2014).  

“Mantelzorg wordt een 24-uurs taak” (Van der Kaa, 2014).  

“Combinatie werk en zorg moet beter georganiseerd” (Spijkerman, 2013).  
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Wie goed naar deze beide beleidsontwikkelingen kijkt, ziet dat er een spanning bestaat tussen 

beide doelen. Enerzijds moet het aantal uren betaalde arbeid hoog zijn of blijven om financieel 

draagvlak voor de verzorgingsstaat te waarborgen en de economische zelfstandigheid van de burgers 

te realiseren, anderzijds is de verwachting dat door de vergrijzing en de hervormingen van zorg 

mensen meer belast worden met zorgtaken. Dit terwijl de mens gebonden is aan factoren zoals tijd en 

energie. In beleidsdocumenten wordt dit aangeduid met combinatiedruk. De druk van het combineren 

van arbeid en (mantel)zorg kan leiden tot spanning, overbelasting en uitval (Pavalko & Henderson, 

2006). Het is daarom van belang dat mensen betaalde arbeid en mantelzorg kunnen combineren, 

zonder overbelast te raken. Het combineren van arbeid en zorg kan gezien worden als een nieuw 

sociaal risico (Bonoli, 2005). Nieuwe sociale risico’s zijn risico’s waar mensen nu mee te maken 

krijgen als gevolg van complexe economische en sociale verandering, die passen in de transitie naar 

een postindustriële samenleving (Taylor-Gooby, 2004). Steeds meer vrouwen nemen deel aan de 

arbeidsmarkt (CBS Statline, 2014a). Dit kan het combineren van arbeid en zorg bemoeilijken. Volgens 

Bonoli (2005) kan de zorg voor een frail relative, broze oudere, gezien worden een nieuw sociaal 

risico zijn, omdat het vrouwen kan beperken in hun deelname aan de arbeidsmarkt (Bonoli, 2005). Het 

niet deelnemen aan de arbeidsmarkt kan problematisch zijn, want door deel te nemen aan de 

arbeidsmarkt worden mensen beschermd tegen risico’s (Yerkes & Van der Veen, 2011). 

3,5 miljoen Nederlanders zijn mantelzorger (Oudijk, De Boer, Woittiez, Timmermans & De 

Klerk, 2010a). 2,6 miljoen mantelzorgers geven langdurig (meer dan drie maanden) of intensief (meer 

dan 8 uur per week) mantelzorg. Van deze groep mantelzorgers in de leeftijdscategorie 18 tot 65 jaar 

heeft 71% een baan (Oudijk et al., 2010a). Gemiddeld genomen houdt dit in dat één op de acht 

werknemers in Nederland mantelzorger is. Het aantal werkende mantelzorgers verschilt echter per 

sector. Hier zijn weinig cijfers over bekend, maar van de zorgsector is bekend dat daar gemiddeld één 

op de vier werknemers mantelzorger is. Dit verschil is deels te verklaren door de populatie 

mantelzorgers die voor 60% uit vrouwen bestaat. In sectoren waar vrouwen oververtegenwoordigd 

zijn, zoals de zorgsector, zijn mantelzorgers ook oververtegenwoordigd. Daarnaast blijkt dat mensen 

die werkzaam zijn in de zorg vaak mantelzorgtaken naar zich toe trekken (Werk&Mantelzorg, z.j.a). 

Vanuit werkgeversperspectief heeft het beleidsthema ‘combinatie werk-privé’ dan ook minder 

prioriteit in sectoren waar grotendeels mannen werken, zoals de bouw-, transport- en industriesector 

(Josten, Vlasblom & De Voogd-Hamelink, 2012). In de sectoren overheid, onderwijs en zorg & 

welzijn, waar vaker vrouwen werken, blijkt het thema juist wel prioriteit te hebben. 

Eén op de vijf werkende mantelzorgers blijkt volgens onderzoek van het Sociaal en Cultureel 

Planbureau [SCP] zich overbelast te voelen door de combinatie van taken. Duur en intensiteit van 

mantelzorg zijn belangrijke determinanten voor de mate van belasting (Oudijk, De Boer, Woittiez, 

Timmermans & De Klerk, 2010b). Overbelasting wordt gemeten via een bevolkingsonderzoek door te 

vragen naar 14 kenmerken van overbelasting zoals: “De situatie laat mij nooit los” (Oudijk et al., 
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2010b). Het aantal overbelaste mantelzorgers dat intensief of langdurig mantelzorg verlenen is in de 

periode 2001-2008 toegenomen. Van de 2,4 miljoen mantelzorgers die langdurige en/of intensieve 

zorg verlenen voelde 12,5% zich overbelast. In 2008 voelde van de 2,6 miljoen mantelzorgers die 

langdurig en/of intensief zorg verlenen 17,3% zich overbelast (Oudijk et al., 2010a).  

Uit onderzoek van het SCP blijkt dat een kwart van de werkende mantelzorgers afspraken 

heeft gemaakt met zijn of haar werkgever om werk en zorg te kunnen combineren (Keuzenkamp & 

Dijkgraaf, 2009, in red. De Boer, Broese van Groenou & Timmermans, 2009). Doordat er veel variatie 

is in de inhoud van afspraken die gemaakt worden, is het lastig te categoriseren. Afspraken over 

flexibele arbeidstijden komen het vaakst voor (15%). Flexibiliteit blijkt van belang te zijn voor het 

combineren van werk en mantelzorg (Isarin, 2005). Flexibiliteit hoeft niet per definitie te leiden tot 

meer tevredenheid in de balans tussen werk en privé (Abendroth en Den Dulk, 2011). Het effect van 

flexibiliteit hangt namelijk af van de mate van controle die werknemers hebben over het invullen van 

hun werkplaats en werktijd (Abendroth & Den Dulk, 2011). Ook kan flexibel werken leiden tot het 

vervagen van grenzen tussen werk en privé, waardoor het lastiger wordt om je werk af te sluiten 

(Peters, Den Dulk & Van der Lippe, 2009). Wat betreft de individuele maatwerkafspraken met de 

werkgevers konden De Boer, Broese van Groenou & Keuzenkamp (2010) geen verband ontdekken 

tussen maatwerkafspraken en de ervaren belasting van werkende mantelzorgers. De onderzoekers 

geven als verklaring hiervoor dat de afspraken wellicht te veel uiteen lopen of te marginaal zijn en 

daardoor onvoldoende zijn om te kunnen meten in het onderzoek. Het is dus niet eenvoudig te stellen 

dat flexibel werken leidt tot een betere afstemming tussen werk en privé op het gebied van mantelzorg 

of dat individuele maatwerkafspraken effect hebben op de belasting van de mantelzorger. Uit deze 

onderzoeken blijkt echter wel dat werkgevers een belangrijke rol spelen in de combinatie werk en 

mantelzorg, vooral met betrekking tot de inhoud van de gemaakte afspraken evenals de mate van 

controle die werknemers krijgen van een werkgever op de besluitvorming ten aanzien van flexibel 

werken. 

De werkgever kan dus een belangrijke rol spelen ten aanzien van het optimaal afstemmen van 

de combinatie werk en mantelzorg. Het is dan ook niet verassend dat het thema werk en mantelzorg de 

laatste jaren een breed maatschappelijk onderwerp is geworden, niet alleen onder werkgevers maar 

ook onder beleidsmakers, werkgeversverenigingen en vakbonden (MinSZW, 2013; MinVWS, 2013; 

AWVN, z.j. ; CNV, 2013; De Unie, z.j.). Het is in Nederland echter nog onduidelijk hoe werkgevers 

staan tegenover het combineren van werk en mantelzorg op de werkvloer. Waarom bieden werkgevers 

wel of juist niet mogelijkheden om werk en mantelzorg te kunnen combineren? Het doel van dit 

onderzoek is om meer inzicht te bieden in de achterliggende factoren die voor werkgevers een rol 

spelen bij het afstemmen van werk en mantelzorg op de werkvloer. Een beter inzicht in het 

werkgeversperspectief op werk en mantelzorg op de werkvloer kan mogelijk bijdragen aan 

beleidsvorming rondom dit onderwerp, zodat duidelijker wordt hoe werkgevers over mantelzorg 
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denken en welke obstakels en oplossingen werkgevers zien in het combineren van werk en mantelzorg 

op de werkvloer.  

De beleidsvorming rondom het combineren van werk en mantelzorg is belangrijk omdat de rol 

die werkgevers willen en mogelijk moeten spelen bij het combineren van werk en mantelzorg in 

Nederland nog niet helder is. Hier is nog een belangrijke rol weggelegd voor beleidsexperts (Hall, 

1993). Uit het onderzoek van Hall (1993) blijkt dat beleidsexperts, oftewel mensen die werkzaam zijn 

in de (publieke) dienstverlening en kennis hebben over het desbetreffende onderwerp, een belangrijk 

rol spelen in de ontwikkeling van sociaal beleid. Beleidsexperts en de mogelijke rol van werkgevers in 

het combineren van arbeid en zorg staan daarom in deze thesis centraal.  

 

1.1 Leeswijzer 

In het hierop volgende hoofdstuk wordt de context van het probleem beschreven. Hierdoor wordt 

duidelijk wat de stand van zaken is omtrent het thema werk en mantelzorg. Daarop volgt het 

theoretisch kader waarin de voor het onderzoek relevante informatie wordt beschreven. De informatie 

uit het theoretisch kader leidt in hoofdstuk 4 tot de hoofd- en deelvragen. Ook wordt in dit hoofdstuk 

de onderzoeksmethode en de operationalisatie beschreven. In hoofdstuk 5 worden de resultaten 

gepresenteerd. Tot slot wordt in de conclusie een antwoord gegeven op de onderzoeksvraag en wordt 

in de discussie gereflecteerd op de onderzoek.  
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2. Werk en mantelzorg: een theoretische verkenning 

Het begrip mantelzorg kent meerdere definities. Zo wordt mantelzorg gedefinieerd als: “zorg die niet 

in het kader van een hulpverlenend beroep wordt gegeven aan een hulpbehoevende door één of 

meerdere leden van diens directe omgeving, waarbij de zorgverlening direct voortvloeit uit de sociale 

relatie” (Mezzo, z.j.). De definitie van mantelzorg die in deze scriptie gehanteerd wordt komt uit de 

Memorie van toelichting bij Wet maatschappelijke ondersteuning [Wmo]. Hierin staat dat mantelzorg 

is, “langdurige zorg die niet in het kader van een hulpverlenend beroep wordt geboden aan een 

hulpbehoevende door personen uit diens directe omgeving, waarbij zorgverlening rechtstreeks 

voortvloeit uit de sociale relatie en de gebruikelijke zorg van huisgenoten voor elkaar overstijgt” 

(Memorie van toelichting bij Wet maatschappelijke ondersteuning, handeling der Staten Generaal, 

2004/05, II, 30 131, nr.3) Het verschil in deze definitie met die van Mezzo (z.j.) is de toevoeging dat 

mantelzorg de gebruikelijke hulp voor huisgenoten overstijgt. Dit onderscheid is van belang, omdat 

mantelzorg nadrukkelijk andere zorg is dan bijvoorbeeld de gebruikelijke zorg aan kinderen. 

Daarnaast wordt in de Memorie van toelichting aangegeven dat deze definitie afgestemd is met de 

definitie van mantelzorg die gangbaar is binnen onderzoek en beleid (Memorie van toelichting, 30 

131, nr. 3).  

Mantelzorg verschilt van vrijwilligerswerk. Het belangrijkste verschil tussen mantelzorg en 

vrijwilligerswerk is dat mantelzorg ontstaat wanneer iemand uit de sociale omgeving hulp nodig heeft. 

Bij mantelzorg kan de hulp niet zomaar gestopt worden, omdat de degene die hulp nodig heeft 

afhankelijk is van de mantelzorg (Mezzo, z.j.).  

 

2.1 Werkgevers en mantelzorg 

In 2011 brachten Centraal Beheer Achmea1 en Mercer2 een rapport uit over arbeidsvoorwaarden op 

basis van een arbeidsvoorwaardensurvey gehouden onder 1200 werkgevers uit verschillende sectoren 

in Nederland. Uit deze survey blijkt dat bijna de helft van de werkgevers niet op de hoogte is van het 

aantal werknemers dat mantelzorg verleent. Daarnaast blijkt dat de mate van onwetendheid afhangt 

van de grootte van het bedrijf. Een derde van de werkgevers geeft aan dat zij zorgtaken en het 

combineren van werk met zorgtaken een privéaangelegenheid vinden. Twee op de vijf werkgevers uit 

de survey is van mening dat er geen specifieke aandacht nodig is voor mantelzorg, omdat er wettelijke 

verlofregelingen zijn waar mantelzorgers gebruik van kunnen maken. Centraal Beheer Achmea en 

Mercer geven aan dat werkgevers waarschijnlijk nog onvoldoende bewust zijn van het sluimerende 

verzuim dat verborgen ligt in het verlenen van mantelzorg. Deze uitkomsten sluiten aan bij de 

                                                      
1 Centraal Beheer Achmea is een Nederlandse verzekeringsmaatschappij 
2 Mercer is een adviesbureau op het gebied van talent, gezondheid, pensioenen en investeringen 
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uitkomsten van een onderzoek van het Expertisecentrum Mantelzorg3, waaruit ook blijkt dat 

leidinggevenden het zien als privéaangelegenheid (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 2013). 

Mantelzorgers blijken echter een betere balans te ervaren wanneer een organisatie 

mantelzorgvriendelijk werkt (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 2013). Dit houdt in dat het combineren 

van arbeid en mantelzorg bespreekbaar is, dat medewerkers gewezen worden op verlofregelingen en er 

flexibiliteit in maatwerkafspraken mogelijk is (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 2013). Het onderzoek 

eindigt met de aanbevelingen voor leidinggevenden dat het belangrijk is om een veilige 

werkomgeving te creëren waarin mantelzorg bespreekbaar is en aandacht te hebben voor 

maatwerkoplossingen voor de combinatie van werk en mantelzorg (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 

2013).  

Uit beide onderzoeken blijkt dat Nederlandse werkgevers nog weinig aandacht hebben voor 

mantelzorgers. Eerder in deze thesis werd al beschreven dat de rol van werkgevers belangrijk kan zijn. 

Beide onderzoeken, hoewel zij belangrijk zijn voor het aankaarten van het gebrek aan aandacht onder 

werkgevers, zijn beperkt. Het rapport van Centraal Beheer Achmea en Mercer (2011) geeft wel aan dat 

werkgevers mantelzorg als een privéaangelegenheid zien, maar geeft geen antwoord op de vraag 

waarom zij dit perspectief hanteren. De kwantitatieve opzet van hun onderzoek maakt het ook lastig 

om meer inhoudelijk in te gaan op de attitudes van werkgevers ten aanzien van de combinatie werk en 

mantelzorg. Om de achterliggende motivatie van werkgevers te onderzoeken is een kwalitatieve 

onderzoeksmethode meer geschikt (Boeije, zoals weergegeven in ’t Hart, Boeije & Hox, 2007. In het 

kwalitatieve onderzoek van Oude Avenhuis & Kruijswijk (2013) zijn wel enkele interviews gehouden 

met werkgevers, zij het op beperkte schaal. De interviews zijn gehouden bij zogeheten 

mantelzorgvriendelijk bedrijven, oftewel bedrijven waar het combineren van werk en mantelzorg 

bespreekbaar is. Deze afbakening beperkt de resultaten van hun onderzoek, omdat geen informatie 

beschikbaar is onder werkgevers die minder positief staan tegenover het combineren van werk en 

mantelzorg. Het is daarom van toegevoegde waarde om een kwalitatieve analyse te houden onder 

werkgevers, ook zonder mantelzorgvriendelijke erkenning, om zo inzicht te krijgen in wat hun mening 

en attitude is ten aanzien van werk en mantelzorg. Het gebrek aan aandacht onder veel Nederlandse 

werkgevers voor de combinatie werk en mantelzorg betekent dat, hoewel het combineren van werk en 

mantelzorg een steeds belangrijker thema wordt, veel werkgevers (nog) niet weten welke rol ze 

kunnen en willen spelen hierin. Hier is een belangrijk rol voor beleidsexperts weggelegd. 

Volgens Hall (1993) kunnen beleidsexperts een rol spelen bij het ontwikkelen van sociaal 

beleid. Nederland kent een corporatistische samenwerking rondom arbeid (Yerkes & Tijdens, 2010; 

                                                      
3 Het Expertisecentrum Mantelzorg  komt voort uit een samenwerking tussen MOVISIE en Vilans. Movisie is 

een landelijk kennisinstituut en adviesbureau voor toepasbare kennis, adviezen en oplossingen bij de aanpak van 

sociale vraagstukken op het terrein van welzijn, participatie, sociale zorg en sociale veiligheid 

(http://www.movisie.nl/overmovisie, geraadpleegd op 29 juni 2014) . Vilans is een kennisinstituut en 

adviesbureau voor langdurige zorg (http://www.vilans.nl/Vilans-Over-Vilans.html, geraadpleegd op 29 juni 

2014). 

http://www.movisie.nl/overmovisie
http://www.vilans.nl/Vilans-Over-Vilans.html
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McMahon, 2000). Dit houdt dat de overheid zijn regulerende functie deelt met werkgeversorganisaties 

en vakbonden (Traxler, 1999, p. 56). Veel werkgevers in Nederland zijn verenigd in 

werkgeversorganisaties en werknemers kunnen zich verenigen in vakbonden. Tussen deze 

verschillende partijen vindt overlegplaats, bijvoorbeeld in de Stichting van Arbeid of in de Sociaal 

Economische Raad [SER] (McMahon, 2000). Werkgevers kunnen mogelijk, mede op basis van 

informatie afkomstig van beleidsexperts, hun attitude ten aanzien van mantelzorgbeleid formuleren 

en/of afstemmen (Yerkes & Tijdens, 2012) Daarom de volgende vragen centraal: Wat is de attitude 

van werkgevers ten aanzien van mantelzorg? En hoe denken beleidsexperts over de rol van 

werkgevers omtrent mantelzorg?  
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3. Theoretisch kader 

Doordat er nog niet veel onderzoek is verricht naar personeelsbeleid omtrent werk en mantelzorg, 

wordt teruggegrepen naar onderzoeken die in meer algemene termen work-family beleid bestuderen 

binnen organisaties. Work-family arrangementen omvatten regelingen voor kinderopvang, betaald en 

onbetaald zorgverlof en regelingen omtrent flexibel werken.  

 

3.1 Work-family arrangementen in organisaties  

Werkende mantelzorgers hebben twee rollen; een werkrol en een zorgrol. Wanneer iemand twee rollen 

combineert, kan een rolconflict ontstaat (Kahn, Wolfe, Snoek & Rosenthal, 1964). Hiervan is sprake 

wanneer twee rollen tegelijk optreden en er een zodanige druk ontstaat, dat naleving van de ene rol, 

naleving van de andere rol bemoeilijkt. Een rolconflict kan leiden tot spanning, frustratie, angsten en 

ontevredenheid (Kahn et al., 1964). Volgens Greenhaus & Beutell (1985) leidt rolconflict tot work-

family conflict. Dit is een vorm van een inter-rolconflict waarbij de rol van het werk en de 

familiedomeinen in enig opzicht onverenigbaar zijn (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77). Er is sprake 

van een work-family conflict wanneer de familierol deelname aan de werkrol bemoeilijkt of andersom. 

Uit onderzoek blijkt dat een gebalanceerde betrokkenheid bij de werk- en familierol een positief effect 

heeft op het welzijn. Het heeft een remmende werking op een work-family conflict en het werkt stress 

verlagend (Frone, Russel & Cooper, 1992). Het is dus belangrijk voor het welzijn van mensen dat zij 

hun werk- en familierollen zo kunnen afstemmen dat er geen rolconflict ontstaat. Flexibel werken is 

een manier om werk en zorg te kunnen combineren. Zoals al eerder genoemd kan dit bijdragen dat 

mensen die zorg verlenen niet uitvallen en stoppen met werken (Pavalko & Henderson, 2006). Om 

deze redenen kunnen bedrijven ervoor kiezen om work-family beleid aan te bieden. Niet alleen heeft 

work-family arrangementen een positieve uitwerking op het welzijn van medewerkers, ook bedrijven 

kunnen er voordeel van hebben door verminderde uitval en verhoogde productiviteit (Wood & De 

Menezes, 2010; Yeandle, Bennet, Buckner, Shipton & Suokas, 2006). Nu het belang van work-family 

arrangementen is uitgelegd, wordt gekeken hoe het komt dat er verschillen zijn tussen bedrijven in de 

mate waarin ze work-family arrangementen aanbieden.  

Uit onderzoek van Den Dulk, Peters & Poutsma (2008) blijkt dat organisatiegrootte en sector 

relevante factoren zijn in het verklaren van verschillen tussen bedrijven, in zowel het aanbieden van 

work-family arrangementen gekoppeld aan ouderschap, als bredere werk-privé arrangementen zoals 

flexibel werken. Daarnaast blijkt dat het aandeel vrouwen in een organisatie en een tekort aan 

personeel mede verklaren of organisaties flexibele werkarrangementen aanbieden. Deze factoren 

hebben echter geen significant effect op het aanbieden van kinderopvang of betaald verlof voor de 

zorg voor kinderen.  
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Naast work-family arrangementen, blijken ook managers een belangrijke factor te zijn in een 

goede combinatie tussen werk en privé (Maxwell, 2005). Zij zijn namelijk bepalend in het 

ontwikkelen en implementeren van werk-privé balanspraktijk op de werkvloer (Maxwell, 2005). 

Onderzoek van Abendroth & Den Dulk (2011) toont aan dat zowel instrumentele als emotionele steun 

bijdragen aan een betere balans tussen werk en privé. Met instrumentele steun worden aspecten 

bedoeld zoals flexibele werktijden en zelf inplannen van werktijd. Met emotionele steun wordt steun 

van leidinggevende en collega’s bedoeld, zoals empathie voor de balans in de werk-privé situatie 

(Abendroth & Den Dulk, 2011). Werkgevers blijken ook een belangrijke rol te spelen in de 

bespreekbaarheid van mantelzorg binnen de organisatie. Wanneer een goede relatie met de werkgever 

wordt ervaren, wordt het bespreken van mantelzorg eenvoudiger (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 

2013). Ook blijkt dat mantelzorgers een betere balans ervaren, wanneer een bedrijf 

mantelzorgvriendelijk beleid heeft (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 2013). Uit deze literatuur blijkt dus 

dat de rol van leidinggevenden van invloed is en kan bijdragen aan een betere balans. Daarnaast blijkt 

van belang te zijn hoe werkgevers staan tegenover het combineren van werk en mantelzorg. Om meer 

inzicht te krijgen in hoe het gedrag van leidinggevenden is te verklaren, kan de theorie van gepland 

gedrag gebruikt worden (Ajzen, 1991; Ajzen 2014).  

 

3.2 Theorie van gepland gedrag  

De theorie van gepland gedrag is een voortzetting op de ‘theory of reasoned action’ van Ajzen & 

Fishbein (Ajzen, 1991). Volgens Ajzen (1991) is het uitleggen van menselijk gedrag complex. Er zijn 

vele psychologische processen die hierbij een rol spelen. Toch heeft Ajzen een model opgesteld dat 

inzicht geeft in menselijk gedrag (zie figuur 1). Volgens Ajzen zijn gedragingen afhankelijk van 

intenties. Intenties omvatten motiverende factoren die gedrag beïnvloeden. Hoe sterker de intentie, hoe 

sterker de relatie met gedrag en hoe groter dus de kans dat een persoon het daadwerkelijke gedrag gaat 

vertonen (Ajzen, 1991). Er zijn drie factoren die de intentie en daarmee het gedrag beïnvloeden. De 

eerste factor is attitude, of de mate waarin iemand een positieve of negatieve beoordeling heeft over 

het gedrag in kwestie (Ajzen, 1991). De tweede factor is subjectieve norm en wordt ook wel sociale 

norm genoemd. Dit omvat de ervaren sociale druk om het gedrag in kwestie wel of niet uit te voeren. 

De derde factor is de ervaren controle over het gedrag (Ajzen, 1991). Dit omvat de ervaren moeite of 

gemak over het uitvoeren van het gedrag. Ook ervaringen spelen hierbij een rol. Deze derde factor 

heeft als enige een directe link met gedrag, want wanneer er geen tijd of middelen zijn, kan het gedrag 

niet uitgevoerd worden.  

Nader onderzoek naar de theorie van gepland gedrag laat ook zien dat er kritiek op is. Zo 

wordt gesteld dat de theorie van gepland gedrag teveel uitgaat van rationele redeneringen. Andere 

factoren zoals: motivatie, verwachte spijt en identiteit zouden gedrag beter voorspellen (Sniehotta, 

Presseau & Araújo-Soares, 2014). Armitage (2014) geeft hierop als reactie dat de theorie van gepland 



 

 14 

gedrag nog steeds bruikbaar is, maar niet te reactief gebruikt moet worden. De theorie moet volgens 

Armitage (2014) bezien moet worden in een breder kader. Ook Ajzen (2014) geeft een reactie op de 

kritiek van Sniehotta et al. (2014). Ajzen geeft aan dat er niet alleen gekeken moet worden naar de 

schematische weergave van het model. Dit is een vereenvoudiging van de theorie. Bij het voorspellen 

van gedrag is veel voorbereiding nodig. Voorafgaand aan toepassing van het model, moet eerst 

vastgesteld worden of er niet te weinig motivatie is voor het uitvoeren van de gewenste interventie 

(Ajzen, 2014). In een eerdere herziening van de theorie van gepland gedrag verklaarde Ajzen (2011) al 

dat het een misvatting is dat het een rationeel model is. Volgens Ajzen (2011) hebben emoties invloed 

op overtuiging en beoordeling en werkt dit indirect door op interventies en gedrag. Daarnaast 

verduidelijkt Ajzen dat bereidheid om bepaald gedrag te vertonen en sociale steun aspecten zijn die 

binnen het model vallen.  

De theorie van gepland gedrag is dus nog steeds bruikbaar, mits de theorie breder wordt 

opgevat dan alleen het model (Armitage, 2014; Ajzen, 2014, Ajzen, 2011). Ook, niet in het model 

weergegeven factoren zoals bijvoorbeeld emoties, spelen een rol in het voorspellen van gedrag. 

Wanneer deze theorie gekoppeld wordt aan het onderwerp van deze thesis, kan de theorie gebruikt 

worden in het verklaren waarom werkgevers wel of geen mantelzorgbeleid hebben of openstaan voor 

mantelzorgbeleid.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figuur 1 Theorie van gepland gedrag (Francis et al., 2008).  

 

Zoals al eerder aangegeven, is nog weinig bekend over hoe werkgevers denken over 

mantelzorgbeleid en wat hun denken daarover beïnvloed. Om die reden kan een onderzoek naar de 

attitude van managers ten aanzien van telewerken bijdragen aan een groter inzicht in welke factoren 

van invloed zijn op werkgevers. Peters & Heusinkveld (2010) concluderen dat sociale normen van 

invloed zijn op het aanbieden van telewerken. Sociale normen uit de institutionele omgeving en 
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subculturen rondom managers blijken van invloed te zijn op de attitude van managers ten aanzien van 

telewerken (Peters & Heusinkveld, 2010). Deze opvatting verschilt met die van Ajzen (1991) die niet 

aangeeft dat subjectieve norm, attitude beïnvloedt, maar dit als aparte factoren beschrijft. Hoewel dit 

de theorie van gepland gedrag tegenspreekt, bieden deze uitkomsten relevante informatie voor het 

onderzoek in deze thesis. Ten eerste kan dit aangeven dat voor verandering op de werkvloer, eerst een 

verandering van subjectieve norm nodig is. Daarnaast is dit relevante informatie, omdat in dit 

onderzoek ook de rol van experts wordt onderzocht. Experts kunnen mogelijk de subjectieve norm van 

werkgevers beïnvloeden en daarmee de attitude van werkgevers. In de volgende paragraaf wordt nader 

uitleg gegeven over de rol van experts.  

 

3.3 Rol experts 

Hoe de rol van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid ingevuld moet gaan worden, is nog 

onbekend. De beleidsvorming rondom dit onderwerp is nog niet helder. Om hierin meer inzicht te 

krijgen, zijn experts betrokken bij dit onderzoek, omdat (beleids)experts een rol kunnen spelen in het 

ontwikkelen van beleid (Hall, 1993). Volgens Peter Hall (1993) zijn (beleids)experts, personen die 

werkzaam zijn in de (publieke) dienstverlening en kennis hebben over het desbetreffende onderwerp. 

Zoals al eerder beschreven heeft Nederland rondom arbeid een corporatistisch systeem (Yerkes & 

Tijdens, 2010). Dit houdt in dat de overheid zijn regulerende functie deelt met werkgeversorganisaties 

en vakbonden (Traxler, 1999, p. 56). Dit is bijvoorbeeld te zien rondom work-family beleid. De 

Nederlands overheid biedt hieromtrent minimale faciliteiten en laat verdere ontwikkeling over aan 

sociale partners en organisaties (Den Dulk, 2001). Er vindt in Nederland veel overleg plaats tussen 

werkgeversverenigingen en vakbonden, bijvoorbeeld rondom collectieve arbeidsovereenkomsten 

[cao’s]. Cao-afspraken blijken een belangrijke determinant te zijn voor arbeidsomstandigheden in 

Nederland, want werkgeversverenigingen en vakbonden blijken via cao’s een bijdrage te kunnen 

leveren aan sociale voorzieningen in Nederland (Yerkes & Tijdens, 2012; Yerkes & Tijdens, 2010). 

Werkgeversverenigingen en vakbonden komen ook samen in geïnstitutionaliseerde verbanden zoals de 

Stichting van de Arbeid of de Sociaal Economische Raad (McMahon, 2000). Nederland kent een 

overlegcultuur. Een belangrijk voorbeeld waar een succesvolle samenwerking tot uiting kwam, was bij 

het Akkoord van Wassenaar. De gemaakte afspraken tussen werkgevers en werknemers leidden, ten 

tijde van economisch mindere tijden, weer tot economische groei en werkgelegenheid (McMahon, 

2000). Dit toont aan hoe invloedrijk de werkgeversverenigingen en vakbonden zijn in Nederland. 

Fischer (2000) gebruikt een bredere opvatting van experts, dan Hall (1993). Bij deze definitie 

vallen onder experts ook ondernemers, onderzoekers en schrijvers over desbetreffende onderwerp 

(Fischer, 2000). Elke politiek domein kent tegenwoordig zijn eigen beleidsexperts. Redenen hiervoor 

zijn dat de rol van experts belangrijk is geworden voor de politieke legitimering (Fischer, 2000). 
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Experts kunnen mogelijk niet alleen voor overheid, maar ook voor werkgevers een bron van 

informatie zijn. Daarnaast is politiek beleid tegenwoordig een uitkomst van een proces tussen experts 

en overheidsinstellingen (Fischer, 2000). De rol van experts blijkt van invloed te kunnen zijn door 

aannames die zij doen over risico’s. Hiermee kunnen ze invloed hebben op voorgeschreven normen 

(Fisher, 2000). Dit toont een mogelijke relatie aan tussen experts en de attitude van werkgevers. Uit 

onderzoek van Peters en Heusinkveld (2010) bleek namelijk dat de attitude van managers beïnvloedt 

kan worden door subjectieve normen. Bijvoorbeeld, wanneer experts van mening zijn dat aandacht 

voor mantelzorg een norm is voor werkgevers, kan dit de attitude van werkgevers ten aanzien van 

aandacht voor mantelzorg positief beïnvloeden.  

In het volgende hoofdstuk volgt een beschrijving van hoe attitude, subjectieve norm en 

ervaren controle over gedrag bij werkgevers gemeten is en hoe de attitude van experts over de rol van 

werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid onderzocht is.  
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4. Onderzoeksopzet 

4.1 Onderzoeksmethode  

Het doel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen in hoe werkgevers en experts tegenover 

mantelzorgbeleid staan binnen arbeidsorganisaties. Dit doel heeft geleid tot de volgende hoofdvraag:  

 

Welk gedrag vertonen werkgevers uit de zorg-, bouw- en technieksectoren met betrekking tot 

mantelzorgbeleid op de werkvloer en in hoeverre kan dit gedrag verklaard worden door de theorie 

van gepland gedrag?  

 

Om de hoofdvragen te beantwoorden is deze opgesplitst in de volgende deelvragen:  

1. In hoeverre hebben werkgevers mantelzorgbeleid ontwikkeld of hebben ze de intentie om 

mantelzorgbeleid te ontwikkelen binnen de organisatie? 

2. Wat is de attitude van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid? 

3. Wat is de subjectieve norm van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid? 

4. Wat is de ervaren gedragscontrole van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid? 

5. Hoe kijken experts naar de rol van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid?  

 

Het antwoord op deze vragen is gezocht door middel van een kwalitatieve 

onderzoeksmethode. Een kwalitatieve onderzoeksmethode is geschikt om naar meningen en 

opvattingen te vragen (Boeije, zoals weergegeven in ’t Hart, Boeije & Hox, 2007). Het voordeel van 

kwalitatief onderzoek boven kwantitatief onderzoek is dat het participanten de mogelijkheid geeft om 

in eigen woorden hun visie op de mantelzorgbeleid te beschrijven. De informatie wordt niet, zoals 

gebeurt bij een survey, beperkt door antwoordcategorieën (Boeije, 2012). De verwachting is dat 

daardoor een breder beeld ontstaat en dit sluit aan bij de doelstelling van het onderzoek. 

Om het onderzoek in te kaderen, is een keuze gemaakt om werkgevers uit twee sectoren, de 

zorgsector en technieksector, te interviewen. Hiervoor is gekozen, omdat er grote verschillen zijn 

tussen de sectoren. Zo is er een verschil in de mate waarin mantelzorg onder werknemers voorkomt, 

de man/vrouw verdeling en in de mate waarin de combinatie werk-privé prioriteit heeft (Mantelzorg, 

z.j.; CBS Statline, 2014b; Josten, et al., 2012). Deze verschillen hebben mogelijk invloed op hoe 

mantelzorgbeleid voorkomt binnen de organisatie en hoe werkgevers staan tegenover 

mantelzorgbeleid. De verwachting is dat dit de meeste informatie en ook de meest interessante 

informatie oplevert.  

Er is gebruik gemaakt van semigestructureerde interviews. Dit houdt in dat de vragen, de 

volgorde en de manier van vragen slechts gedeeltelijk vastliggen (Boeije, 2012). Hiervoor is gekozen, 

omdat semigestructureerde interviews de ruimte bieden om de vragen aan te passen aan het gesprek 
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met de deelnemer. Hierdoor ervaart de respondent dat zijn/haar inbreng gewaardeerd wordt en dit 

komt ten goede aan de bereidheid en openheid van de respondent (Boeije, 2012, p. 63). Daarnaast 

bieden semigestructureerde interviews de mogelijkheid om door te vragen en dieper op een onderwerp 

in te gaan (Boeije, 2012). Er zijn topiclijsten opgesteld voor de interviews met werkgevers en experts. 

Om de validiteit te waarborgen in dit onderzoek zijn de topiclijsten gecontroleerd door meerdere 

personen zowel binnen als buiten het ministerie van SZW.  

 

4.1.1 Uitvoering 

Voor de betrouwbaarheid van het onderzoek is het van belang dat de interviews op zoveel mogelijk 

dezelfde manier worden uitgevoerd (Hox, zoals weergeven in ’t Hart et al. 2007). Om die reden is 

getracht interviews zoveel mogelijk op locatie van de werkgever of expert te laten plaatsvinden. 

Gezien de voorkeur van de werkgever/expert of de tijdsplanning van dit onderzoek was dit niet altijd 

mogelijk. Er zijn daarom ook interviews telefonisch afgenomen. Face-to-face interviews of 

telefonische interviews hoeven echter niet tot grote verschillen te leiden (Sturges & Hanrahan, 2004). 

Zoals verwacht zijn de telefonische interviews wel enigszins van kortere duur dan de face-to-face 

interviews, maar er is nauwelijks verschil in het aantal gecodeerde fragmenten wat uit de interviews is 

te halen.  

Experts zijn voor het interview direct benaderd, via het netwerk van mijn stageplek of via de 

sneeuwbalmethode. De sneeuwbalmethode houdt in dat aan experts gevraagd is zij experts kennen die 

deel zouden willen nemen aan het interview. Zeven interviews zijn face-to-face interviews en twee 

zijn telefonisch4.  

Ook zijn werkgevers benaderd voor een interview. Met werkgevers worden personen bedoeld 

die werknemers in dienst hebben (Roozendaal, 2013). Daarnaast zijn ook HR-managers benaderd. HR-

managers representeren het bedrijf en zijn primair verantwoordelijk voor het personeelsbeleid 

(Hillsman Willis & Taylor, 1999). In meerdere onderzoeken komt voor, dat HR-managers als 

vertegenwoordiger van de werkgevers worden gezien (Hillsman Willis & Taylor, 1999; Guest & 

Conway, 2002). Ten slotte was de veronderstelling dat de respons van HR-managers groter is, omdat 

zij mogelijk meer tijd en motivatie hebben om deel te nemen aan een interview. Voor de helderheid 

wordt in deze masterthesis gesproken over werkgevers, hieronder vallen dus ook HR-managers of 

Hoofd-P&O.  

Werkgevers zijn via verschillende methoden benaderd om deel te nemen aan het interview. 

Begonnen is met een schriftelijke5 of telefonische uitnodiging waarbij werkgevers uit de zorg- en 

technieksector zijn benaderd. Toen bleek dat dit, binnen de gestelde tijd voor dit onderzoek, niet 

voldoende respondenten zou opleveren, is overgegaan op andere methoden. Er is gebruik gemaakt van 

                                                      
4 Voor de samenstelling van respondenten zie bijlage 2 
5 E-mailbericht met uitnodiging zie bijlage 1 
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het netwerk van mijn stage en er is gebruik gemaakt van de sneeuwbalmethode. Ook is toen gekozen 

om de sectoren van werkgevers uit te breiden met werkgevers uit de bouwsector.  

Er zijn totaal 13 werkgevers geïnterviewd6. Zeven van deze respondenten komen uit de 

zorgsector. Vijf van deze interviews hebben plaatsgevonden op de locatie van de respondenten en twee 

interviews hebben telefonisch plaatsgevonden. Twee van de respondenten uit de zorgsector hebben de 

erkenning dat zij mantelzorgvriendelijk werken. Deze werkgevers hebben meegedaan aan een project 

om een mantelzorgvriendelijke erkenning te krijgen en voldoen daardoor aan de volgende criteria: 1) 

de combinatie ven werk en mantelzorg is bekend en bespreekbaar, 2) verlofregelingen zijn bekend en 

worden toegepast en 3) leidinggevende en werknemer gaan op zoek naar maatwerkoplossingen 

(Werk&Mantelzorg, z.j.b).  

De technieksector omvat vier respondenten. Twee van deze interviews waren face-to-face, één 

interview was telefonisch en één interview schriftelijk. Van de respondenten uit de technieksector 

heeft één respondent de erkenning mantelzorgvriendelijk te werken. Dit aantal respondenten is 

uitgebreid met twee werkgevers uit de bouwsector. Eén interview heeft face-to-face plaats gevonden 

en één interview heeft telefonisch plaatsgevonden.  

 

4.1.2 Analyse 

Van de interviews zijn transcripten gemaakt. Deze uitgetypte interviews zijn teruggekoppeld naar de 

respondenten voordat ze zijn geanalyseerd. Dit is een extra controle op de juistheid van de informatie 

en komt de betrouwbaarheid ten goede (Boeije, 2007, in ’t Hart et al., 2007). De analyse van de 

interviews is tot stand gekomen met behulp van het computerprogramma Nvivo10. De transcripten 

zijn ingedeeld in codes en doormiddel van axiaal coderen geanalyseerd (Boeije, 2012). Op basis van 

theorie en het aantal fragmenten onder de codes is bepaald welke onderwerpen relevant zijn voor deze 

masterthesis. De codeboom van werkgevers heeft 10 hoofdcodes en 28 subcodes. De codeboom van 

experts heeft acht hoofdcodes en 20 subcodes7. Van de veelgenoemde codes door de werkgevers en 

experts zijn mindmaps gemaakt. Dit maakt inzichtelijk welke onderwerpen met elkaar verband houden 

en maakt inzichtelijk waar de verschillen en overeenkomsten zijn tussen de werkgevers en de experts. 

Deze informatie heeft het kader gevormd voor de resultaten die in hoofdstuk 5 worden beschreven.  

 

4.2 Operationalisering 

4.2.1 Topiclijst werkgevers8 

Hieronder worden de kernbegrippen van de theorie van gepland gedrag gedefinieerd. Ook wordt 

beschreven hoe deze begrippen gemeten zijn in deze masterthesis. Hiervoor is gebruik gemaakt van 

                                                      
6 Voor de samenstelling van respondenten zie bijlage 2 
7 Codeboom interviews met werkgevers en experts zie bijlage 5 
8 Topiclijst werkgevers zie bijlage 3 
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een voorbeeldvragenlijst van de theorie van gepland gedrag (Ajzen, z.j.a) en is gebruik gemaakt van 

handleidingen om een vragenlijst van theorie van gepland gedrag op te stellen (Ajzen, z.j.b; Francis et 

al., 2004). De opgestelde vragen zijn aan alle werkgevers gesteld, maar omdat er sprake is van een 

semigestructureerd interview zijn de volgorde of precieze formulering van vragen afgestemd aan het 

verloop van het interview.  

 

Mantelzorg 

Zoals in hoofdstuk 2 is aangeven, wordt in deze masterthesis met mantelzorg bedoeld: “langdurige 

zorg die niet in het kader van een hulpverlenend beroep wordt geboden aan een hulpbehoevende door 

personen uit diens directe omgeving, waarbij zorgverlening rechtstreeks voortvloeit uit de sociale 

relatie en de gebruikelijke zorg van huisgenoten voor elkaar overstijgt” (Memorie van toelichting, 30 

131, nr. 3). Doordat er niet één duidelijk definitie is van mantelzorg, is in de topiclijst voor de 

werkgevers gevraagd naar wat zij verstaan onder mantelzorg, zodat het duidelijk is wat de werkgever 

bedoeld wanneer hij het heeft over mantelzorg. In de topiclijst is dit met de volgende vragen aan de 

orde gekomen:  

 

 

 

 

Attitude 

Er zijn meerdere definities van het begrip attitude, bijvoorbeeld: een attitude geeft een beoordeling 

weer van een entiteit in kwestie (Ajzen & Fishbein, 1977). De definitie van attitude als beoordelende 

houding ten opzichte van het gedrag in kwestie wordt gebruikt in deze masterthesis (Ajzen, 1991). De 

definitie van attitude die in deze thesis gebruikt is. Om attitude te meten moet worden gevraagd hoe 

iemand denkt over het gedrag in kwestie (Ajzen, z.j.b). In de topiclijst is attitude gemeten door de 

richtvragen:  

 

 

 

 

 

 

 

Subjectieve norm 

Ajzen (1991) legt het begrip uit als: “subjectieve normen zijn de waargenomen sociale druk om wel of 

niet bepaald gedrag te vertonen” (p. 188). Subjectieve normen zijn te meten door te vragen naar hoe de 

respondent inschat wat anderen van hem of haar verwachten of door te vragen naar de ervaren sociale 

Wat is mantelzorg? Wat verstaat u onder mantelzorg? Wat valt er onder mantelzorg?  

En waarom? 
 

Hoe denkt u over mantelzorg in het algemeen?  

 

Hoe denkt u over mantelzorg binnen uw organisatie?  

 

Hoe denkt u over mantelzorgbeleid op de werkvloer? En binnen uw organisatie? 
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druk om het gedrag in kwestie te vertonen (Francis et al., 2004). In de topiclijst voor werkgevers is dit 

onderwerp naar voren gekomen in de volgende vragen:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ervaren controle over het gedrag 

Ervaren controle over het gedrag gaat over “het ervaren gemak of hinder bij het uitvoeren van het 

gedrag in kwestie” (Ajzen, 1991, p.188). Dit omvat twee onderwerpen. Het eerste gaat om de 

daadwerkelijke invloed die iemand heeft op het gedrag (Ajzen, 1991). Hieronder vallen de 

mogelijkheden en middelen van de persoon, bijvoorbeeld geen financiële middelen voor of kennis 

over mantelzorgbeleid. Het tweede gaat om de eigen perceptie op de gedragscontrole. Hieronder valt 

eigen vertrouwen in de mogelijkheden om bepaald gedrag te vertonen (Ajzen, 1991). Voor dit 

onderzoek is van belang inzicht te krijgen wat werkgevers mogelijk als belemmerend ervaren bij het 

maken en/of uitvoeren van mantelzorgbeleid. Dit kan gemeten worden door te vragen naar het gemak 

of hinder bij het vertonen van bepaald gedrag of door te vragen naar hoeveel vertrouwen de 

respondent heeft om het gedrag in kwestie uit te voeren (Francis et al., 2004). Dus het is de vraag of 

werkgevers voor zichzelf een rol zien weggelegd omtrent mantelzorgbeleid en of werkgevers gemak 

of hinder ervaren bij het combineren van werk en mantelzorg bij hun werknemers. In de topiclijst is dit 

onderwerp aan de orde gekomen in de volgende vragen: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Denkt u dat het belangrijk wordt gevonden of u zich bezig houdt met mantelzorg(beleid) op de 

werkvloer, waarom wel of niet? Door wie wordt het belangrijk gevonden?  

 

Wordt er over mantelzorg gesproken binnen de organisatie?  

 

Voelt u druk of voelde u druk van binnen de organisatie (werknemers/OR/ hoofd 

koepelorganisatie) om bezig te gaan met mantelzorg binnen uw organisatie?  

Zo ja, waar komt deze druk vandaan, waaruit bleek deze druk?  

 

Voelt u of voelde u druk van buiten de organisatie (andere werkgevers/ overheid/vakbond/ 

werkgeversvereniging etc.) om bezig te gaan met mantelzorg binnen uw organisatie?  

Zo ja, waar komt deze druk vandaan, waaruit bleek deze druk?  
 

Wie is volgens u verantwoordelijk voor een goede combinatie van werk en mantelzorg? 

Waarom? 

 

Wat is uw rol als werkgever als het gaat om mantelzorg op de werkvloer? Heeft u invloed 

hierop? Waarom wel of niet?  

 

Op welk niveau moeten volgens u afspraken gemaakt worden over het combineren van werk en 

mantelzorg? (landelijke wet- en regelgeving; in cao; binnen eigen onderneming). 

 

Wat zijn de knelpunten en/of beste praktijken in het combineren van werk en mantelzorg binnen 

uw organisatie?  
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Intentie en gedrag 

Van intentie wordt verondersteld dat het motiverende factoren omvat die gedrag beïnvloeden. Hoe 

sterker de intentie voor bepaald gedrag, hoe waarschijnlijker de prestaties zijn (Ajzen, 1991). Om de 

theorie van gepland gedrag toe te kunnen passen op werk en mantelzorg zijn twee zaken van belang. 

Ten eerste moet duidelijk zijn welk gedrag bedoeld wordt in deze masterthesis. Vanuit het 

regeringsbeleid wordt duidelijk dat het kabinet het wenselijk vindt dat werk en mantelzorg 

gecombineerd kunnen worden en dat de afstemming hierover moet plaatsvinden tussen werkgever en 

werknemer (MinSZW, 2013; brief arbeid en zorg). Omdat mantelzorg vele vormen kan aannemen, 

zijn de wensen van mantelzorgers omtrent werk en mantelzorg niet concreet te vertalen naar gedrag 

dat werkgevers moeten tonen. Om het gedrag rondom mantelzorg te kunnen meten, is daarom gekeken 

of in de organisaties mantelzorgbeleid aanwezig is. De daadwerkelijke invulling van mantelzorgbeleid 

kan verschillen en daarom is hiernaar gevraagd in de interviews met de werkgevers. Ten tweede is van 

belang om inzicht te hebben in het huidige gedrag van de werkgever (Francis et al., 2004). Om deze 

reden zijn de volgende vragen aan de orde gekomen in de vragenlijst: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De mate waarin gebruik gemaakt wordt van zorgverlof kan een indicatie zijn voor de mate waarin de 

combinatie van werk en mantelzorg voorkomt onder werknemers. Daarom is in de topiclijst gevraagd:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2.2 Verwachtingen werkgevers 

Volgens de theorie van gepland gedrag geldt, hoe gunstiger de attitude en subjectieve norm ten 

aanzien van het gedrag in kwestie en hoe groter iemands ervaren controle over het gedrag is, hoe 

sterker de intentie om het gedrag in kwestie te vertonen. Dit vergroot de kans dat het gedrag ook 

Komt het combineren van werk en mantelzorg voor binnen de organisatie?  

Zo ja, waardoor speelt dit een rol?  

 

Zijn er in uw organisatie werknemers die werk en mantelzorg combineren? Hoe vaak komt dit 

voor in uw organisatie?  

 

Hoe bent u op de hoogte van medewerkers die werk en mantelzorg combineren binnen uw 

organisatie? 

 

Zo nee, kunt u uitleggen wat maakt dat dit niet of, slechts in geringe mate, speelt binnen uw 

organisatie?  
 

Weet u hoe werknemers binnen uw organisatie werk en mantelzorg combineren?  

Zo ja, hoe combineren werknemers werk en mantelzorg?  

En zo nee, waardoor komt het dat u niet op de hoogte bent?  

 

Denkt u dat de medewerkers van uw organisatie op de hoogte zijn van de wettelijke 

verlofregelingen? 
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uitgevoerd wordt. De verwachting in deze mastherthesis is dat een werkgever die 1) een positieve 

attitude heeft ten aanzien van mantelzorgbeleid, 2) druk ervaart om zich bezig te houden met 

mantelzorgbeleid en 3) hierbij weinig hinder ervaart, een sterkere intentie heeft om mantelzorgbeleid 

te implementeren en daardoor eerder geneigd zal zijn om dit uit te voeren. Dit in tegenstelling tot een 

werkgever die een negatieve attitude heeft ten aanzien van mantelzorgbeleid, die geen druk ervaart om 

zich bezig te houden met mantelzorgbeleid en die hierbij hinder zou ervaren.  

 

4.2.3 Topiclijst experts 

Doordat in de Nederlandse beleidsvorming nog onduidelijk is welke rol werkgevers mogelijk moeten 

spelen bij het combineren van werk en mantelzorg, zijn (beleids)experts geïnterviewd. Zij kunnen 

namelijk een bijdrage leveren aan de ontwikkeling van sociaal beleid (Hall, 1993). De antwoorden van 

de experts moeten inzicht geven in het beeld wat experts hebben over werk en mantelzorg en de rol 

van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid.  

Nederland kent een corporatistische systeem rondom arbeid (Yerkes & Tijdens, 2010). 

Hierdoor hebben verschillende partijen, zoals werkgeversverenigingen en vakbonden, ook een 

regulerende functie hebben rondom arbeid (Traxler, 1999). Daarom is experts gevraagd naar hun 

betrokkenheid bij het onderwerp werk en mantelzorg. Omdat er niet één definitie is van mantelzorg, is 

ook aan experts gevraagd wat zij verstaan onder mantelzorg, ook is gevraagd wat de expert verstaat 

onder mantelzorg, zodat duidelijk is wat de expert bedoeld wanneer hij spreekt over mantelzorg. 

 

 

Aan de experts wordt gevraagd wat hun norm of opvatting is ten aanzien van werk en mantelzorg? Dit 

is van belang om te weten, omdat de subjectieve norm van experts van invloed kan zijn op hoe 

werkgevers over het onderwerp denken (Peters & Heusinkveld, 2010; Fischer, 2000). Aan de experts 

is gevraagd:  

 

 

 

 

Ook is gevraagd hoe de organisatie/instelling/vereniging waar de expert werkzaam is, betrokken is bij 

het onderwerp werk en mantelzorg. Deze vraag is gesteld om duidelijk te krijgen hoe de expert zich 

met het onderwerp bezig houdt. Of zij contact hebben met werkgevers over dit onderwerp. Dit kan 

namelijk informatie geven over de subjectieve norm bij werkgevers. (Fischer, 2000).  

 

Hoe bent u betrokken bij het onderwerp werk en mantelzorg? 

Wat is volgens u mantelzorg?  
 

Waar denkt u aan bij mantelzorg? 

Hoe kijkt [u/organisatie]  naar mantelzorg? Waaruit blijkt dit? Voorbeelden? 

Is mantelzorg een thema wat voor u prioriteit heeft? Waarom?  

Wat is de rol van [organisatie] binnen het thema werk en mantelzorg?  

Wat doen zij? Voorbeelden? 
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Gezien de invloed die normen van experts kunnen hebben op de attitude van werkgevers, is aan 

experts ook gevraagd naar hun opvattingen over de afstemming tussen werk en mantelzorg en over de 

rol die werkgevers in de afstemming tussen werk en mantelzorg hebben (Peters & Heusinkveld, 2010) 

Dit is gedaan door te vragen:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ten slotte is, kunnen experts een bron van informatie zijn. Om meer inzicht te krijgen in de mogelijk 

wezenlijke verschillen tussen de zorgsector en de bouw/technieksector omtrent het onderwerp 

mantelzorg gevraagd: 

 

 

 

4.2.4 Verwachtingen experts 

Zoals ook al vermeld in de inleiding blijken verschillende beleidsexperts zich al bezig te houden met 

het thema mantelzorg (MinSZW, 2013; MinVWS, 2013; AWVN, z.j. ; CNV, 2013; De Unie, z.j). De 

verwachting is daarom dat experts positief staan tegenover mantelzorg en mogelijk ook 

mantelzorgbeleid. De verwachting is daarom ook dat experts een rol voor werkgevers zien omtrent 

mantelzorg(beleid) op de werkvloer. Over de precieze invulling van deze rol is de verwachting dat dit 

verschilt tussen de experts, omdat experts verschillende groepen representeren, met verschillende 

belangen. Zoals experts van werkgeversverenigingen en experts van vakbonden.  

 

 

Wie is er volgens [u/organisatie] verantwoordelijk voor een goede afstemming tussen werk en 

mantelzorg? Waarom?  

 

Hoe moet deze afstemming eruit zien?  

 
Wat is de visie van [u/organisatie] ten aanzien van werk en mantelzorg en de rol van werkgevers?  

 

Heeft [u/organisatie] over dit thema contact met werkgevers? Hoe krijgt dit vorm? 

 

Hoe denkt [u/organisatie] dat werkgevers denken over mantelzorg(beleid)? Waarom? Waaruit 

blijkt dit?  

 

Waar denkt [u/organisatie] dat werkgevers tegenaan lopen bij het afstemmen van werk en 

mantelzorg op de werkvloer? Waarom?  
 

Zijn er verschillen tussen sectoren wat betreft het onderwerp mantelzorg?  
Wat voor verschillen? Wat kan hiervoor een verklaring zijn? Waarom? 
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5. Resultaten 

5.1 Aanwezigheid van mantelzorgbeleid en attitude ten aanzien van 

mantelzorgbeleid 

Deelvraag één van deze thesis is de vraag in hoeverre werkgevers mantelzorgbeleid hebben 

ontwikkeld of de intentie hiertoe hebben. Deze vraag geeft een beeld van de stand van zaken bij de 

respondenten omtrent mantelzorgbeleid. Vanuit de literatuur blijkt dat de mate waarin work-family 

arrangementen voorkomen in organisaties, afhangen van organisatiekenmerken zoals de grootte van de 

organisatie of ‘het aandeel vrouwen’ in de organisatie (Den Dulk et al., 2008). Wanneer gekeken 

wordt naar de redenen waarom werkgevers wel of geen mantelzorgbeleid hebben, blijken die meteen 

al antwoord te geven hoe de attitude is van werkgevers is ten aanzien van mantelzorgbeleid. Om die 

reden wordt dan ook gekeken naar deelvraag twee over de attitude van werkgevers ten aanzien van 

mantelzorgbeleid.  

Wanneer gekeken wordt naar de antwoorden van de respondenten op de vraag of zij 

mantelzorgbeleid hebben, valt een verschil tussen de sectoren op. Mantelzorgbeleid komt meer voor in 

de zorgsector. Twee van de zeven werkgevers uit de zorgsector staan positief tegenover 

mantelzorgbeleid. Dit zijn tevens de werkgevers met de mantelzorgvriendelijke erkenning.  

 

 

In de bouw/technieksector is één werkgever met mantelzorgbeleid en ook hier gaat het om een 

werkgever met een mantelzorgvriendelijke erkenning. Gezien het beperkte aantal respondenten is 

hieruit geen conclusie te trekken over hoe mantelzorgbeleid verdeeld is in Nederland. Wel blijkt uit de 

interviews het thema mantelzorg méér te spelen in zorgorganisatie dan in organisaties uit de 

bouw/technieksector. Mogelijke verklaringen hiervoor kunnen zijn dat het aantal vrouwen in de zorg 

hoger is en dat vrouwen vaker mantelzorg verlenen (CBS Statline, 2014b; Haberkern & Szydlik, 2010) 

Zo blijken twee werkgevers uit de zorg, naast de werkgevers met de mantelzorgvriendelijke erkenning, 

ook positief te staan tegenover aandacht voor mantelzorg bij werknemers. Beide werkgevers geven 

aan niet direct de intentie te hebben om mantelzorgbeleid te maken en in te voeren. Eén werkgever 

wilt eerst bekijken in hoeverre het thema mantelzorg aansluit bij de behoefte van werknemers. De 

andere werkgever, zorgwerkgever 3, geeft aan niet per se een voorstander van te zijn om mantelzorg 

vast te leggen in beleid. 

 

 

Zorgwerkgever 6: “Als je dat dus allemaal niet hebt, ja, dan zou daar denk ik absoluut ook een 

knelpunt zitten. Als je niks hebt afgesproken, hoe dan ook. Dan ontstaat daar vanzelf gedoe”.  



 

 26 

 

Zoals ook uit het fragment al blijkt, kiezen deze werkgevers om praktische redenen ervoor om 

mantelzorg niet vast te leggen in beleid. Angst dat werknemers allemaal maximaal hun verlof gaan 

inzetten, kan werkgevers tegenhouden om beleid te maken. Experts van het HR en adviesbureau, de 

belangenorganisatie en vakbond bevestigen dat deze angst mogelijk een rol speelt bij werkgevers om 

mantelzorgbeleid te maken. Daarnaast is er onbekendheid over de term mantelzorg, dat de werknemer 

zich mogelijk niet als mantelzorger herkent. Mede om die reden kiest zorgwerkgever 3 ervoor om 

mantelzorg breder in te kaderen, namelijk in de balans werk-privé.  

 

 

 

 

 

Drie van de zeven zorgwerkgevers geven aan dat mantelzorg geen thema is en hebben dus 

geen mantelzorgbeleid. Redenen die werkgevers hiervoor geven zijn dat veel medewerkers parttime 

werken en dus zelf werk en mantelzorg met elkaar kunnen afstemmen of dat de werknemerspopulatie 

nog jong is, waardoor mantelzorg weinig voorkomt. Dit kan bevestigd worden door de cijfers van 

Stichting Werk&Mantelzorg (Werk&Mantelzorg, z.j.a). Deze drie werkgevers denken bij mantelzorg 

eerder aan zorg rondom hun cliënten, dan dat het een thema is dat bij hun werknemers kan spelen. 

 

 

 

Zoals eerder genoemd heeft één werkgever uit de bouw/technieksector mantelzorgbeleid. De 

vijf andere werkgevers uit de bouw/technieksector geven aan dat mantelzorg geen thema is binnen hun 

organisatie. Dit sluit aan bij de uitkomsten van het ‘vraag naar arbeid’ rapport, waaruit bleek dat 

‘combinatie van werk-privé’ minder prioriteit heeft in sectoren waar grotendeels mannen werken, 

zoals in de bouw/technieksector (CBS Statline, 2014b; Josten, Vlasblom & De Voogd-Hamelink, 

Zorgwerkgever 3: “Maar we hebben het niet geformaliseerd als mantelzorgbeleid binnen de 

afdeling P&O. Ik heb wel die toolkit van toen ik hier kwam aan hem [HR manager] gegeven maar 

we willen eerst kijken wat we al hebben. Dus om te kijken wat passen we in wat er al is en wat er 

al bestaat? Want we willen het niet verbijzonderen. Want ik ben ook werkgever/leidinggevende 

geweest, er is dan altijd spanning of ik er belang bij heb, als directeur noem ik het maar eventjes, 

dat ik heel actief en heel dat onderwerp ter sprake breng en iedereen zijn calamiteitenverlof gaat 

opnemen en zijn verlofmandje gaat opmaken, want dan heb ik als leidinggevende een probleem, 

want dan heb ik gewoon een tekort aan personeel”.  
 

Zorgwerkgever 3: “Mijn vader heeft Parkinson, ik zorg voor mijn vader. Maar ik ben gewoon 

dochter van mijn vader en ik ben helemaal geen…, ik ben dan wel mantelzorger, maar dat is een 

term die je niet gebruikt. Je merkt in de toegankelijkheid en in de gespreksvoering dat we het 

helemaal niet hebben van ‘goh, mantelzorg, werknemers die mantelzorgers zijn’, maar meer kijken 

naar: ‘die werknemer, hoe is die in balans?’ Hoe gaat het thuis? Zijn er zorgtaken thuis? Zijn dat 

gewoon gezonde kinderen? Of zijn dat kinderen met een probleem?’. Dat is de lijn die we hebben 

uitgezet (…) Het is balans zijn en die pakken het onderwerp [mantelzorg, red] daar eigenlijk in 

mee. Dus het gaat heel erg van hoe combineer je privé en werk, en is dat in disbalans.” 

 

Zorgwerkgever 5: “maar ik merk dat het een meer actief onderwerp is in de zorg, dan dat het 

[een] actief onderwerp [is binnen de organisatie, red.].“Hé, gaan mijn medewerkers 

mantelzorgen?” Dat is toch echt wat minder benoemd”.  
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2012). Ook blijkt bij geen van de organisaties uit bouw/technieksector gesproken te worden over 

mantelzorg, zelfs niet in de bouw/techniekorganisatie met de mantelzorgvriendelijke erkenning. 

Verklaringen die de werkgevers geven voor het feit dat mantelzorg geen item is, is dat mantelzorg niet 

vaak voorkomt onder hun werknemers. Een ander veel gehoord argument is dat mantelzorg een 

privéaangelegenheid is. Bouw/techniekwerkgever 5 geeft bijvoorbeeld aan dat in zijn bedrijf de 

primaire focus ligt op werk.  

 

 

 

 

Ook hierin is een overeenkomst te vinden met de uitkomsten van de onderzoeken van Centraal Beheer 

Achmea en Mercer (2011) en Oude Avenhuis en Kruijswijk (2013) waaruit bleek dat werkgevers 

mantelzorg zien als een privéaangelegenheid. Dit geeft mogelijk antwoord op de vraag waarom er niet 

gesproken wordt over mantelzorg binnen de organisatie. Een andere reden die mogelijk meespeelt, is 

dat het een mannensector is terwijl vrouwen vaker mantelzorg verlenen (Haberkern & Szydlik, 2010) 

 

Het verschil tussen beide sectoren komt bijvoorbeeld ook tot uiting wanneer er gekeken wordt 

in welke mate ouderschapsverlof wordt opgenomen. Uit cijfers van CBS Statline (2014c) blijkt dat in 

de overheid- en zorgsector bijna de helft van de rechthebbenden op ouderschapsverlof dit opneemt. In 

de niet-overheidssectoren, waar bouw en industrie onder vallen, ligt dit aantal rond de 10% (CBS 

Statline, 2014c).  Drie werkgevers geven expliciet aan geen behoefte te hebben aan mantelzorgbeleid 

binnen de organisatie, omdat er bijvoorbeeld al voldoende wet- en regelgeving is om werk en privé in 

balans te houden. Eén van deze werkgevers geeft aan de afspraken rondom mantelzorg graag zelf te 

willen afstemmen met de werknemer en is dus voorstander van maatwerk omtrent de afstemming van 

werk en mantelzorg. Deze werkgevers hebben dus een negatieve attitude ten aanzien van 

mantelzorgbeleid. 

 

 

 

 

 

 

Bouw/techniekwerkgever 6: “Eerlijk gezegd wordt er niet zo over gesproken. Het is een 

mannenwereld. In de bouwkeet wordt toch al snel gedacht “ik ga niet zielig doen”. Dit heeft wel 

een nadeel dat het niet besproken wordt. Mensen zeggen ‘ach, het is geen probleem, ik ga gewoon 

door’.”. 

Bouw/techniekwerkgever 5: “Je vraagt of mantelzorg een thema bij ons is? Eigenlijk niet. (…) Het 

idee is eigenlijk dat alles wat met mantelzorg te maken heeft, is in het beginsoort privé. Het is iets 

wat buiten het werk afspeelt en ons primaire focus is natuurlijk werk”.  

Bouw/techniekwerkgever 1: “En als je het mij op de man af vraagt, hebben wij behoefte aan 

allerlei aanvullende maatregelen, wetgeving en dergelijke die de rechten van de werknemer 

vastleggen rondom mantelzorg, dan denk ik dat momenteel genoeg regels en wetten zijn om, die de 

werk en privé-balans in balans te kunnen houden.” 
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De bovenstaande opvattingen over de voorkeur van afstemming, sluiten aan bij wat uit 

onderzoek bekend is over de opvattingen van Nederlandse werkgevers ten aanzien van beleid. Zoals al 

eerder genoemd is het corporatistische systeem rondom arbeid kenmerkend voor Nederland (Yerkes & 

Tijdens, 2010). In Nederland worden veel afspraken rondom arbeid vastgelegd in cao’s. Dit sluit aan 

bij de voorkeur van Nederlandse werkgevers om afspraken op cao-niveau vast te leggen in plaats van 

organisatorisch-niveau (Nagelkerke & De Nijs, 2006). Echter wel op die manier dat de cao kaders 

biedt, maar de daadwerkelijke invulling van arrangementen bepaald kan worden door eigen managers 

of HR-beleid (Yerkes & Tijdens, 2010).  

 

 

 

 

 

 

Wat betreft bovenstaande bewering, blijkt inderdaad dat grotere organisaties, vaker work- 

family arrangementen hebben (Osterman, 1995; Evans, 2000). Een andere verklaring voor het feit dat 

grote bedrijven vaker work-family arrangementen hebben, is dat zij door hun bekendheid een naam 

hoog hebben te houden (Den Dulk, 2001).  

In de interviews met bouw/techniekwerkgevers viel het op dat zij, wanneer het ging om 

mantelzorg, vaak spraken over kortdurend zorgverlof. Twee werkgevers uit de bouw/technieksector 

geven aan dat kortdurend zorgverlof in onderling overleg geregeld kan worden. Hieruit blijkt weer dat 

werkgevers afstemming van werk en mantelzorg graag vormgeven in maatwerk.  

Ook aan experts is gevraagd hoe zij denken over mantelzorgbeleid, omdat de opvattingen van 

experts invloed kunnen hebben op de attitude van werkgevers (Fischer, 2000). Waar experts 

overeenstemming in vinden, is dat maatwerk belangrijk is, maar of dat vastgelegd moet worden in het 

beleid van organisaties, daarover verschillen de meningen. Dit komt overeen met wat werkgevers 

aangaven. Een deel van de experts, zoals de belangenvereniging voor mantelzorgers, staat achter 

maatwerk, maar geeft ook aan dat beleid binnen organisaties nodig is. Beleid is nodig omdat het 

gevaar bestaat van teveel vrijblijvendheid omtrent het afstemmen van werk en mantelzorg. Andere 

experts, zoals de werkgeversvereniging, geven aan dat collectief recht moeilijk te beredeneren is. 

Volgens deze expert is dit zo, omdat de zorgvraag erg kan verschillen en de sociale relatie met een 

hulpbehoevende ook. Iemand kan een betere relatie hebben met zijn hulpbehoevende buurvrouw, dan 

met zijn moeder. In de huidige regelgeving is het niet mogelijk om zorgverlof te krijgen voor je 

buurvrouw (Wet Arbeid en zorg9). Enkele experts geven aan dat regelgeving niet nodig is in situaties 

                                                      
9 Momenteel ligt er een wetsvoorstel in de tweede kamer om de personenkring van het langdurig zorgverlof uit 

te breiden naar zorg voor vrienden en bekenden. Het voorstel voor kortdurend zorgverlof is om de personenkring 

uit te breiden naar zorg voor huisgenoten in plaats van alleen partner, ouder of kind (Rijksoverheid, z.j.b)  

Bouw/techniekwerkgever 2: “In hoeverre ga je alles uitschrijven en in hoeverre overal beleid van 

maken en in hoeverre los je het gewoon met elkaar op? En hoe kleiner de organisaties, hoe 

makkelijker je dingen gewoon met elkaar oplost zonder dat je dat helemaal uit hoeft te schrijven. 

Maar ik kan me zo voorstellen dat bij grotere organisaties dat de behoefte is om dat toch duidelijk 

in je personeelsbeleid op te schrijven”.  
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waarin werkgever en werknemer het met elkaar in overleg kunnen oplossen. Voor de gevallen waarin 

dit niet lukt, dient regelgeving als stok achter de deur. Dit komt overeen met de opvatting van de 

expert van de werkgeversorganisatie uit de techniek. Zij geeft aan dat regelgeving bij zou kunnen 

dragen werkgevers te dwingen zich bezig te gaan houden met dit onderwerp, omdat haar verwachting 

is dat werkgevers uit de technieksector dit niet snel uit zichzelf doen. Kortom, ook de opvattingen van 

experts variëren over mantelzorgbeleid, net zoals te zien is bij werkgevers. Er is dus geen eenduidige 

boodschap die experts uitdragen naar werkgevers.  

Concluderend, op de vraag in hoeverre er mantelzorgbeleid is en in hoeverre werkgevers de 

intentie hebben om mantelzorgbeleid te ontwikkelen, kan gesteld worden dat weinig organisaties 

mantelzorgbeleid hebben en ook de intentie hiertoe, weinig tot niet aanwezig is. De organisaties die 

mantelzorgbeleid hebben, zijn ook de organisaties die mee hebben gedaan aan een project om een 

mantelzorgvriendelijke erkenning te krijgen. Wanneer volgens de theorie van gepland gedrag attitude 

gemeten wordt, gaat het om de mate waarin er een positieve of negatieve beoordeling is over het 

gedrag in kwestie (Ajzen, 1991). Op de vraag wat de attitude van werkgevers is ten aanzien van 

mantelzorgbeleid, blijkt dat werkgevers weinig voorkeur hebben om afspraken vast te leggen in 

organisatorisch beleid, zoals ook blijkt uit de literatuur (Nagelkerke & De Nijs, 2006). Hoewel 

werkgevers in de zorgsector meer bekend zijn met mantelzorg, staan ook zij niet direct positief ten 

aanzien van mantelzorgbeleid. Uit de interviews blijkt de attitude van werkgevers ten aanzien van 

beleid maken zwaarder te wegen, dan de attitude ten aanzien van mantelzorg. De werkgevers die 

positief staan tegenover mantelzorgbeleid hebben allemaal meegedaan aan een mantelzorgproject. 

Mogelijk omdat zij uitleg hebben gekregen over het belang van mantelzorgbeleid. Werkgevers hebben 

voorkeur voor maatwerkafspraken omtrent de afstemming van werk en mantelzorg. Dit komt overeen 

met wat uit onderzoek bekend is hoe Nederlandse werkgevers afstemming rondom arbeid graag zien 

(Nagelkerke & De Nijs, 2006; Yerkes & Tijdens, 2010). Werkgevers hebben dus over het algemeen 

een negatieve attitude ten aanzien van mantelzorgbeleid. Dat de opvattingen van experts hier invloed 

op hebben, lijkt niet aannemelijk, omdat er onder experts verdeeldheid is over de noodzaak van 

mantelzorgbeleid en dus dragen zij geen eenduidige boodschap hierover uit.  

 

5.2 Subjectieve norm ten aanzien van mantelzorgbeleid 

Geen van de werkgevers uit de zorgsector en de bouw/technieksector benoemt druk te ervaren vanuit 

de organisatie, door werknemers of de ondernemingsraad (OR), om zich met het thema mantelzorg of 

mantelzorgbeleid bezig te houden. Een verklaring waarom werkgevers uit de bouw/technieksector 

geen druk vanuit de organisatie ervaren, is dat mantelzorg hier minder voorkomt (Werk&Mantelzorg, 

z.j.a). Daarnaast speelt mee dat veel werkgevers aangeven dat er niet over mantelzorg wordt 

gesproken. Gebaseerd op de uitgangspunten van het power resource model zou gesteld kunnen worden 

dat, wanneer werknemers zich samen gaan voegen en een gezamenlijk standpunt innemen ten aanzien 
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van mantelzorgbeleid, zij op deze manier bepaalde rechten kunnen verwerven (Pierson, 2013). Een 

OR vertegenwoordigt het personeel en zou een standpunt over mantelzorgbeleid kunnen uitdragen. 

Wanneer mantelzorg niet speelt onder werknemers of wanneer dit niet bekend is in de organisatie, is 

het niet aannemelijk dat de OR druk ervaart om mantelzorgbeleid met de werkgever van de organisatie 

te bespreken. De werkgevers van organisaties waar werk en mantelzorg wél op de OR-agenda staat, 

zijn die met de mantelzorgvriendelijke erkenning. Bij het traject tot de erkenning werd de OR 

betrokken. Een reden die een zorgwerkgever noemde waarom het thema niet op de OR-agenda staat, is 

dat de OR zich momenteel bezig houdt met de hervormingen in de zorg10. Hierdoor had het onderwerp 

mantelzorg minder prioriteit.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De meerderheid van de werkgevers geeft aan geen druk van buitenaf, door vakbonden, 

werkgeversverenigingen of koepelorganisatie, te ervaren om zich met mantelzorgbeleid bezig te 

houden. De meeste werkgevers uit de bouw/technieksector geven aan niet over mantelzorgbeleid te 

hebben gehoord van externe organisaties. Eén zorgwerkgever geeft aan benaderd te zijn door een 

werkgeversvereniging om mee te doen met het project, om de mantelzorgvriendelijke erkenning te 

krijgen, en benoemt dit als druk van buitenaf. Twee zorgwerkgevers zijn ervan op de hoogte dat de 

brancheorganisatie van de zorg zich bezig houdt met mantelzorg. Eén zorgwerkgever heeft de 

activiteiten van de branchevereniging benoemd, maar als later de vraag wordt gesteld of deze 

werkgever druk van buitenaf ervaart is het antwoord ontkennend. Een verklaring hiervoor is dat deze 

werkgever aangeeft dat mantelzorg uit persoonlijke overtuiging een rol speelt in de organisatie. Ook 

een andere zorgwerkgever geeft aan uit persoonlijke overtuigingen zich bezig te houden met het 

onderwerp mantelzorg en niet als reactie op vragen vanuit of buiten de organisatie. Dit kan gezien 

worden als een bevestiging dat deze werkgevers geen subjectieve norm ervaren of herkennen. Slechts 

uit één interview blijkt dat subjectieve norm wel van invloed kan zijn. Deze werkgever geeft aan 

aandacht te hebben “voor de menselijke kant”, omdat zij een naam hoog hebben te houden in het dorp. 

 

                                                      
10 Ingezet wordt om mensen zo lang mogelijk thuis te laten wonen, dit brengt veranderingen mee voor verzorg- 

en verpleegtehuizen (Rijksoverheid, z.j.) 

Bouw/techniekwerkgever 1: “Bij de 8000 mensen die we in dienst hebben, dat is een klein dorp, 

daar zijn altijd een paar individuen waar iets mee is of waar iets geregeld moet worden. Maar het 

is niet zo dat het een thema is, dat wij dat het op de OR-agenda staat of dat het door de 

vakvereniging wordt aangekaart. Nee, dat niet”.  
 

Zorgwerkgever 3: “ik merk nu dat de OR op dit moment, door al die veranderingen in de zorg, 

heel erg bezig is met alle doelgroepenbeleid, het sluiten van huizen, werkgelegenheid. (…) daar 

gaat heel veel tijd en energie naar. Sluiting zorgcentrum, boventalligheid personeel krijgt terecht 

de prioriteit. En dit is toch een beetje meer een extra. Is alles stabiel, dan zal je merken dat nog 

meer tijd wordt besteed aan dit soort projecten [mantelzorgprojecten, red] of praktijk”.  
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Experts kunnen invloed hebben op de subjectieve normen van managers (Peters & 

Heusinkveld, 2010). Om inzicht te krijgen of opvattingen van experts werkgevers bereiken, is 

gevraagd naar wat experts doen omtrent mantelzorg en hierover contact hebben met werkgevers. 

Vrijwel alle experts houden zich bezig met mantelzorg. Alleen de expert van de werkgeversorganisatie 

uit de techniek geeft aan niet actief bezig te zijn met mantelzorg. De belangenorganisatie voor 

mantelzorgers laat het contact met werkgevers voornamelijk via Stichting Werk&Mantelzorg lopen. 

Dit geldt ook voor de ambtenaren en het HR-advies/trainingsbureau. Stichting Werk&Mantelzorg 

houdt zich vanzelfsprekend bezig met dit onderwerp. Hun doelstelling is dat de combinatie van werk 

en mantelzorg, net zo gewoon wordt als de combinatie werk en kinderen. Zij zetten zich hier op 

verschillende manieren voor in en zoeken hierover contact met werkgevers. De brancheorganisatie van 

de zorg is ook actief met mantelzorg bezig. Zij hebben een bijeenkomst georganiseerd rondom werk 

en mantelzorg en zijn bezig met een campagne om leden een handvat te bieden, waarmee ze hun eigen 

medewerkers kunnen ondersteunen bij de combinatie van werk en mantelzorg. De vakbond biedt leden 

rechtsbijstand rondom mantelzorg en hebben een eigen helpdesk over dit thema. De vakbond geeft aan 

samen te werken met Stichting Werk&Mantelzorg en helpt via de werkgever de werknemer. Daarnaast 

zetten cao-onderhandelaars zich in om “iets” over mantelzorg in cao’s te krijgen. De 

werkgeversvereniging houdt zich ook bezig met het thema mantelzorg. Zij hebben onder andere in 

samenwerking met Stichting Werk&Mantelzorg een pamflet uitgebracht met hun visie op mantelzorg 

anno 2014.  

Wat bij vergelijking tussen werkgevers en experts opvalt, is wederom het verschil tussen 

sectoren. De brancheorganisatie van de zorg is actief bezig met mantelzorg. De werkgeversorganisatie 

uit de techniek niet. Hetzelfde onderscheid tussen sectoren is te maken op basis van de gesprekken met 

werkgevers. Verder zijn er geen overeenkomsten te vinden tussen wat experts doen en wat werkgevers 

zien of benoemen. Een verklaring kan zijn dat er mogelijk weinig contacten zijn tussen de gesproken 

werkgevers en de gesproken experts. Dit is echter niet aannemelijk, omdat Nederland corporatistisch 

georganiseerd is rondom arbeid en er dus overleg is tussen verschillende partijen (Yerkes & Tijdens, 

2010). Een andere verklaring kan zijn dat activiteiten en gecommuniceerde opvattingen van experts 

niet herkend worden als druk van buitenaf. Enkele werkgevers zijn namelijk door een 

werkgeversvereniging benaderd om deel te nemen aan een project over mantelzorg. De werkgevers 

zouden dit als druk van buitenaf kunnen benoemen, maar slechts één werkgever benoemt dit. Dit kan 

mogelijk ook bij de andere werkgevers spelen, dat er wel experts zich bezig houden met 

mantelzorgbeleid maar dat hun boodschap niet als druk wordt ervaren. 

Bouw/techniekwerkgever 6: “We zitten natuurlijk in een klein dorp en wilde niet dat, als er iets 

gebeurde op de bouw bijvoorbeeld, hij [de oprichter] scheef aangekeken zou worden. [Daarom, 

red] Dat je er alles aan doet wat in je vermogen ligt, zodat mensen je niet iets kunnen verwijten”.  
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Subjectieve norm omvat de ervaren sociale druk om het gedrag in kwestie wel of niet uit te 

voeren (Ajzen, 1991). Subjectieve norm kan onderzocht worden door te vragen naar hoe de respondent 

inschat wat anderen van hem of haar verwachten of door te vragen naar de ervaren sociale druk om het 

gedrag in kwestie te vertonen (Francis et al., 2004). Uit de interviews met werkgevers blijken de 

meeste werkgevers geen druk te ervaren van zowel binnenuit de organisatie als van buitenaf om zich 

bezig te houden met het thema werk en mantelzorg. Het is opvallend dat geen van de werkgevers 

aangeeft dat mantelzorg of mantelzorgbeleid een thema is wat uit eigen initiatief speelt binnen de OR. 

Zoals ook wordt aangeven dat mantelzorg niet een onderwerp is wat veel ter sprake komt binnen de 

organisatie. Mogelijk geeft dit aan dat mantelzorg weinig speelt op de werkvloer of dat een taboe rust 

op dit onderwerp. Hoewel verschillende experts, voornamelijk uit zorgsector, aangeven zich bezig 

houden met het onderwerp werk en mantelzorg wordt dit niet door weinig werkgevers herkend als 

subjectieve druk.  

 

5.3 Ervaren controle over het gedrag 

Met ervaren controle over gedrag wordt bedoeld in hoeverre werkgevers gemak of hinder ervaren om 

mantelzorgbeleid te implementeren in de organisatie (Ajzen, 1991). Weinig werkgevers hebben 

mantelzorgbeleid, daarom is gekozen het gedrag omtrent mantelzorgbeleid te verbreden naar het 

ervaren gemak of hinder in het afstemmen van werk en mantelzorg. Ook is aan werkgevers gevraagd 

op welk niveau er volgens hen afspraken gemaakt moeten worden om werk en mantelzorg te kunnen 

combineren en welke rol zij daarin voor zichzelf zien.  

Zoals onder het kopje attitude is beschreven, hebben de meeste werkgevers voorkeur voor 

maatwerkafspraken over de combinatie werk en mantelzorg. Het verschilt per werkgever hoe de 

afstemming van werk en mantelzorg vorm krijgt. Sommige werkgevers geven aan dat dit op het 

laagste niveau moet plaatsvinden tussen collega’s en hun directe leidinggevende. De verschillen tussen 

organisaties lijken verband te houden met de grootte van organisaties. Grote organisaties hebben vaker 

een P&O-afdeling en vaker work-family beleid, dan kleinere organisaties (Osterman, 1995; Evans, 

2000). Wanneer er geen beleid is, moet met de leidinggevende en/of collega’s afgesproken worden 

hoe de afstemming plaatsvindt. Door zorgwerkgevers wordt aangegeven dat het in hun sector 

eenvoudiger is voor werknemers om te schuiven met diensten en collega’s door de wisselende 

dienstroosters. In de bouw/technieksector, waar vaak vaste arbeidstijden zijn, kunnen werknemers dit 

minder vaak zelf regelen. Gekeken naar de cao’s in de bouw- en technieksector, blijkt er een kader te 

zijn afgesproken waarin arbeid (gewoonlijk) moet plaatsvinden (cao voor de bouwnijverheid, 2014; 

cao technisch installatiebedrijf, 2013). Voor de “dagelijkse werktijd” geldt bijvoorbeeld een 

dagvenster van 6.00-18.00 (cao technisch installatiebedrijf, 2013). Er is aan de werkgevers ook 

gevraagd welke knelpunten zij ervaren bij de afstemming van werk en mantelzorg. Vrijwel geen 

werkgever kon een concreet knelpunt noemen. Aan de werkgevers is daarom gevraagd waar ze 
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knelpunten verwachten bij de afstemming van werk en mantelzorg. Zorgwerkgevers geven aan dat 

onbekendheid bij de werknemer als zijnde mantelzorger een knelpunt kan zijn. Wil mantelzorg en de 

afstemming tussen werk en mantelzorg bespreekbaar kunnen zijn, moet de werknemer zich wel 

herkennen als mantelzorger en dit kunnen benoemen. 

 

 

 

‘ 

 

Zoals al eerder genoemd, wordt in de bouw/technieksector weinig gepraat over mantelzorg, 

mogelijk speelt een taboe op mantelzorg hierbij een rol. Dit wordt ook genoemd door de expert van 

het HR-advies/trainingsbureau. Een ander genoemd knelpunt uit de bouw/technieksector is wanneer 

mantelzorg langdurig blijkt te zijn. Twee van de zes werkgevers uit de bouw/techniek sector geven aan 

dat parttime- of flexibel werken niet goed gecombineerd kan worden die bij het uitoefenen van een 

leidinggevende functie. Voor lagere functies in de bouw/technieksector werd dit niet als knelpunt 

benoemd.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Wat werkgevers uit beide sectoren benoemen als knelpunt, is de vraag tot hoever hun 

verantwoordelijkheid als werkgever gaat. Dit blijkt bijvoorbeeld dat ze graag willen weten in hoeverre 

er sprake is van noodzaak om mantelzorg te verlenen en aanpassingen noodzakelijk zijn. Ook de vraag 

in hoeverre je als werkgever financieel verantwoordelijk bent hangt hiermee samen. Dit is opvallend, 

want eerder bleek dat werkgevers voorkeur hebben voor maatwerkafspraken en niet voor 

mantelzorgbeleid binnen de organisatie. De keerzijde van geen mantelzorgbeleid, is dat het per situatie 

onduidelijk is tot hoever de verantwoordelijkheden gaan van de werkgever. Dit sluit aan bij wat 

experts noemen als mogelijk knelpunt, dat wettelijke verlofvormen niet voldoende of niet passend zijn 

en er dus zelf afspraken gemaakt moeten worden over de afstemming tussen werk en mantelzorg. Ook 

de experts van beide werkgeversverenigingen geven aan dat zij denken dat de afstemming tussen werk 

en mantelzorg een knelpunt kan zijn. Het zoeken naar een oplossing om werk en mantelzorg te 

combineren kan als nadelig worden ervaren. 

Bouw/techniekwerkgever 3: “En ik vind een medewerker heeft ook een verantwoordelijkheid, “ik 

heb gekozen voor een baan, kan ik dit wel vragen of hoe moet ik hier zelf mee omgaan, past dit in 

mijn functie?”. Want dat vind ik ook wel een heel belangrijke, je kiest als werknemer ook voor een 

positie binnen het bedrijf, en ik wil dan niet zeggen, die mogen dan niks, zo is het niet, maar je 

hebt ergens voor gekozen en als ik een team van 10 en soms wel 20 man onder me heb en ik ben er 

steeds niet, dat gaat niet werken. Dan vind ik dan moet je ook als werknemer een stap terug te 

doen. Als ik echt uitgebreid mijn zorg wil toepassen, dan zal ik ook een keuze in mijn functie 

moeten maken”.  

Zorgwerkgever 6: “Dit is de meest lastige, want wanneer is iemand zo groot en steekt zijn vinger 

op “het gaat echt niet meer”? Dan helpt je omgeving wel, als je een setting hebt waarin er sprake 

is van een goede collegialiteit. Ook een leidinggevende die alert is op dit soort dingen. Dat kan 

allemaal helpen, hè, om signalen op te vangen. Dus dat je toch op een gegeven moment denkt, het 

is toch wat anders dan normaal. 
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Op de vraag wie werkgevers verantwoordelijk achten voor een goede afstemming tussen werk 

en mantelzorg, geeft de meerderheid van de werkgevers aan dat allereerst een verantwoordelijkheid is 

van de werknemer. Werkgevers uit de zorgsector geven vaak als argument dat de werknemer degene is 

die zijn/haar mantelzorg ter sprake moet brengen. Werkgevers uit de bouw/technieksector geven vaker 

als argument dat mantelzorg in de eerste instantie een verantwoordelijkheid is van de werknemer. De 

overige werkgevers geven aan dat de afstemming een verantwoordelijkheid van werkgever en 

werknemer is. Beiden hebben er belang bij dat afstemming naar tevredenheid van beiden is, zoals ook 

blijkt uit onderzoeken (Wood & De Menezes, 2010; Zuba & Schneider, 2012; Berg, Kalleberg & 

Appelbaum, 2003). De experts geven ook unaniem aan dat zij een goede afstemming tussen werk en 

privé een verantwoordelijkheid vinden van werkgever en werknemer.  

Werkgevers geven aan met de werknemer werk en mantelzorg te willen afstemmen, omdat 

elke zorgvraag anders is. Werkgevers zien zichzelf dus voldoende competent dit zelf te regelen. 

Vrijwel geen van de werkgevers heeft een knelpunt ervaren omtrent de afstemming werk en 

mantelzorg. Uit de interviews is onduidelijk waardoor dit komt. Gaat de afstemming al goed of komt 

de afstemming niet voor? Het is dus niet mogelijk om een uitspraak te doen over de ervaren controle 

op het gedrag.  

Zorgwerkgevers denken dat knelpunten kunnen ontstaan wanneer mantelzorg niet 

bespreekbaar is in de organisatie. Ook vinden de meeste werkgevers het lastig te bepalen tot hoever 

hun verantwoordelijkheid gaat voor de werknemer, bijvoorbeeld in het aanpassen van het dienstrooster 

of het betalen van verlof. Hier lijkt een frictie te bestaan met de voorkeur van werkgevers voor 

maatwerkafspraken. Regelgeving kan duidelijk maken in hoeverre verantwoordelijkheden bij de 

werkgever liggen. Volgens Nagelkerke & De Nijs (2006) hebben werkgevers de voorkeur om een 

kader vast te leggen in cao-afspraken. Mogelijk zou dit ook een oplossing zijn voor mantelzorg, 

waarbij er ruimte is voor maatwerkafspraken. In een selectie van cao’s van de bouw, techniek en zorg 

wordt mantelzorg niet genoemd (Cao installatietechniek, 2013, Cao bouwnijverheid, 2014, Cao 

verpleeg-, verzorgingstehuizen, thuiszorg, kraam- en jeugdgezondheidszorg, 2012, Nederlandse 

Vereniging van Ziekenhuis, z.j.).  

 

5.4 Visie van experts op de rol van werkgevers 

Zoals eerder beschreven, zien experts het belang in van een werkgever die aandacht heeft voor de 

werknemer die mantelzorger is. De meningen verschillen over de invulling van de rol van de 

werkgever. De overheersende visie is dat de werkgever een taak heeft in het faciliteren van 

mogelijkheden om werk en mantelzorg te kunnen combineren. Uit onderzoek blijkt dat praktische 

mogelijkheden, zoals flexibele werktijden, kunnen bijdragen aan een goede combinatie van werk en 

privé, mits de werknemer controle daarop heeft (Abendroth & Den Dulk, 2011). Andere, minder 

genoemde, taken zijn dat werkgevers verantwoordelijk worden geacht voor een open, veilige en 
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transparante bedrijfscultuur waarin mantelzorg bespreekbaar is en het voorkomen van onvrede binnen 

het team wanneer één medewerker bijvoorbeeld een aangepast rooster krijgt.  

 

Vanuit de literatuur kan bevestigd worden dat de rol van de manager/werkgever niet 

onderschat moet worden. Steun van de manager voor de werk-privé balans blijkt een belangrijke 

voorwaarde te zijn om werk en familie goed te kunnen combineren (Anderson et al., 2002; Berg, 

Kalleberg & Appelbaum, 2003). Daarnaast blijkt voor de bespreekbaarheid van mantelzorg binnen de 

organisatie een goede relatie met de leidinggevende van belang te zijn (Oude Avenhuis & Kruijswijk, 

2013). Experts blijken verder te gaan dan werkgevers omtrent de taak die werkgevers hebben, zoals 

ook al eerder is geconstateerd in paragraaf 5.2.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Expert vakbond: “De werkgever heeft een faciliterende rol. De werkgever heeft een rol in het 

team, dat er geen scheve ogen zijn over die ene werknemer.  
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6. Conclusie en discussie 
De hoofdvraag mijn thesis is: Welk gedrag vertonen werkgevers uit de zorg-, bouw- en 

technieksectoren met betrekking tot mantelzorgbeleid op de werkvloer en in hoeverre kan dit gedrag 

verklaard worden door de theorie van gepland gedrag?  

Deze vraag is opgesteld, omdat zoals uit de inleiding blijkt, de combinatie werk en mantelzorg 

naar verwachting meer gaat voorkomen en deze combinatie risico’s met zich mee brengt. Werkende 

mantelzorgers kunnen overbelast raken en daardoor stoppen met werken (Oudijk et al., 2010a). 

Mantelzorg kan ook gezien worden als een nieuw sociaal risico, omdat zorg voor een hulpbehoevend 

familielid, de arbeidsdeelname kan beperken en juist door deel te nemen aan de arbeidsmarkt is men 

beschermt tegen sociale risico’s (Bonoli, 2005; Yerkes & Van der Veen, 2011). Het doel van dit 

onderzoek was om meer inzicht te bieden in de achterliggende factoren die voor werkgevers een rol 

spelen bij het afstemmen van werk en mantelzorg met hun werknemers. Een beter inzicht kan 

bijdragen aan beleidsvorming rondom dit onderwerp. Het blijkt dat (beleids)experts hierin een 

belangrijke rol spelen (Hall, 1993). Zeker in een corporatistisch systeem rondom arbeid wat Nederland 

heeft (Yerkes & Tijdens, 2012; Yerkes & Tijdens, 2010). Werkende mantelzorgers blijken een betere 

balans te ervaren, wanneer de organisatie aandacht heeft voor mantelzorg (Oude Avenhuis & 

Kruijswijk, 2013). Mantelzorgbeleid in organisaties kan daarom belangrijk zijn. Managers blijken 

weer van invloed te kunnen zijn op de implementatie van work-family arrangementen binnen de 

organisatie (Maxwell, 2005). Doordat nog onbekend was hoe werkgevers tegenover mantelzorgbeleid 

staan, is getracht door middel van de theorie van gepland gedrag hier meer inzicht in te geven en dit 

aan te vullen met informatie van experts.  

De theorie van gepland gedrag bestaat uit drie factorem: attitude, subjectieve norm en ervaren 

controle over het gedrag. Experts blijken ook invloed te kunnen hebben op de attitude en subjectieve 

norm van werkgevers (Fischer, 2000). Het antwoord op deelvraag is dat weinig werkgevers 

mantelzorgbeleid hebben of hier de intentie toe hebben. Het antwoord op deelvraag twee is dat de 

attitude van werkgevers uit beide sectoren negatief is ten aanzien van mantelzorgbeleid. Het thema 

werk en mantelzorg blijkt wel meer te spelen in de zorgsector, toch staan zorgwerkgevers niet direct 

positief ten aanzien van mantelzorgbeleid. De attitude ten aanzien van beleid maken, lijkt zwaarder te 

wegen dan de attitude ten aanzien van mantelzorg. Ook de opvattingen van experts zijn niet direct 

positief over mantelzorgbeleid. Deze antwoorden passen in de Nederlandse context, waarin 

werkgevers voorkeur hebben voor kaderafspraken in cao’s, maar met ruimte voor maatwerkafspraken 

binnen de organisatie (Nagelkerke & De Nijs, 2006; Yerkes & Tijdens, 2010). Het antwoord op 

deelvraag drie is dat werkgevers geen subjectieve norm ervaren. Experts blijken wel met dit 

onderwerp bezig te zijn en vooral een expert uit de zorgsector, maar dit wordt niet door de werkgevers 

herkend. Mogelijk heeft dit te maken met de wijze van vraagstelling die bij de theorie van gepland 

gedrag past. Het antwoord op deelvraag vier is dat werkgevers zich competent achten om 
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maatwerkafspraken te maken. Echter werkgevers en experts noemen als mogelijk knelpunt bij de 

afstemming situaties waarbij geen regelgeving is. Zoals eerder genoemd hebben werkgevers voorkeur 

voor een cao dat een kader biedt en ruimte voor maatwerkafspraken. Uit een selectie van cao’s uit de 

bouw-, techniek- en zorgsector blijkt mantelzorg er niet in voor te komen (Cao installatietechniek, 

2013, Cao bouwnijverheid, 2014, Cao verpleeg-, verzorgingstehuizen, thuiszorg, kraam- en 

jeugdgezondheidszorg, 2012, Nederlandse Vereniging van Ziekenhuis, z.j.). Het antwoord op 

deelvraag vijf is dat experts meer van werkgevers verwachten dan dat werkgevers van zichzelf 

inschatten. Werkgevers zien mantelzorg vaker als iets dat door de werknemer zelf gecombineerd moet 

worden of als zijn/haar privéaangelegenheid. Experts zien een rol voor werkgevers in het faciliteren 

van werk en mantelzorg en voor een geschikte arbeidscultuur waarin mantelzorg bespreekbaar is.  

Kortom, de attitude van werkgevers ten aanzien van mantelzorgbeleid is vaak negatief. 

Werkgevers ervaren geen sociale druk om zich bezig te gaan met mantelzorgbeleid. Werkgevers zien 

zich competent in het afstemmen van werk en mantelzorg en hoewel maatwerk de voorkeur heeft van 

werkgevers, blijkt dit ook een punt te zijn wat knelpunten kan opleveren. De drie factoren zijn dus 

weinig positief. Hierdoor omvat de intentie weinig motiverende factoren en is het dus niet aannemelijk 

dat, op basis van informatie uit het onderzoek, Nederlandse werkgevers uit zorg- en 

bouw/technieksector mantelzorgbeleid gaan implementeren binnen hun organisatie.  

 

6.1 Discussie 

Dit onderzoek is in beperkte tijd en mogelijkheden uitgevoerd. Het onderzoek heeft daarom een aantal 

beperkingen. Doordat tijdens het onderzoek duidelijk werd dat het gedrag dat centraal staat concreet 

moest zijn, is dit gedurende het onderzoek veranderd van ‘mantelzorgvriendelijke gedrag van de 

werkgever’, naar ‘mantelzorgbeleid’. Deze laatste term is beter meetbaar. Tijdens de dataverzameling 

was ik me hiervan minder bewust, waardoor sommige vragen niet zijn gesteld. Dit blijkt vooral bij 

‘ervaren gedragscontrole’. Ik heb werkgevers niet gevraagd hoe competent zij zichzelf achten in het 

beleid maken. Dit kan mogelijk wel invloed hebben op de vorming van mantelzorgbeleid, maar is nu 

nog onbekend, dit zou het onderzoek wel ten goede zijn gekomen. Een andere verandering is, dat de 

rol van experts gedurende het onderzoek een prominentere positie hebben gekregen. Ook hier was 

tijdens de dataverzameling nog onvoldoende zicht op. Achteraf hadden andere vragen de opvattingen 

van experts duidelijker kunnen maken. Nader onderzoek wordt aanbevolen om de invloed van experts 

op werkgevers en de ontwikkeling van mantelzorgbeleid duidelijker te krijgen. Ten slotte is dit 

onderzoek grotendeels gebaseerd op opvattingen van experts die in veel gevallen aangeven dat de 

afstemming van werk en mantelzorg goed gaat of dat mantelzorg niet voorkomt binnen de organisatie. 

Het is onduidelijk in hoeverre dit klopt met het beeld wat de werknemers hebben.  

Aanbevelingen voor de praktijk zijn; werkgevers geven aan voorkeur te hebben voor een kader 

van afspraken vastgelegd in cao’s met ruimte voor eigen afspraken (Nagelkerke & De Nijs, 2006). In 
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verschillende cao’s uit de bouw-, techniek- en zorgsector blijkt mantelzorg niet in voor te komen. Hier 

kan een belangrijke rol liggen voor experts. Wanneer in het kader van afspraken mantelzorg wordt 

genoemd, kan dit mogelijk doorwerken tot maatwerkafspraken binnen organisaties. Een andere 

aanbeveling is dat het subsidiëren van mantelzorgprojecten effectief blijkt te zijn, want werkgevers die 

deel hebben genomen aan een mantelzorgproject beschikken over mantelzorgbeleid. De effectiviteit 

hiervan kan ook verklaard worden vanuit de theorie van gepland gedrag. Het versterkt de ervaren 

controle over gedrag, omdat werkgevers begeleid worden bij het thema werk en mantelzorg en niet of 

nauwelijks te maken hebben met financiële lasten van het project. Het is een (politieke) afweging van 

de overheid en/of gemeenten of zij mantelzorgbeleid dermate belangrijk vinden dat zij 

mantelzorgprojecten willen subsidiëren.  
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8 Bijlagen 

1. E-mail werkgevers 

 

Geachte heer/mevrouw, 
 
Voor mijn afstudeerscriptie wil ik de attitude van werkgevers ten aanzien van het combineren van werk 
en mantelzorg op de werkvloer onderzoeken. Graag nodig ik u uit om deel te nemen aan een 
interview. 
 
Ik ben een masterstudent Algemene Sociale Wetenschappen van de Universiteit Utrecht. Ik ben bezig 
met de laatste fase van mijn master Arbeid, Zorg en Welzijn: beleid en interventie. Dit houdt in dat ik 
bezig ben met mijn afstudeerscriptie. Deze scriptie schrijf ik bij het ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid. Zoals al eerder genoemd, belicht ik het combineren van werk en mantelzorg vanuit 
het perspectief van de werkgever. Dit vind ik een erg interessant onderwerp, omdat in de literatuur 
uiteenlopende factoren worden genoemd die hier mogelijk invloed op hebben.  
 
Hoe werkgevers denken over het combineren van werk en mantelzorg is nog weinig onderzocht. Als 
gevolg van de vergrijzing en toenemende zorgvraag, krijgt u als werkgever in de toekomst mogelijk te 
maken met het combineren van werk en mantelzorg. Met dit onderzoek zou ik graag in kaart willen 
brengen hoe werkgevers denken over het combineren van werk en mantelzorg en hoe zij hiermee 
omgaan binnen hun organisatie. Uw deelname zou me enorm helpen om meer inzicht te krijgen in 
deze vragen.  
 
Het interview zal ongeveer een uur duren. Er zullen vragen gesteld worden over uw visie op werk en 
mantelzorg, de huidige stand van zaken in het combineren van werk en mantelzorg en wat u motiveert 
of tegenhoudt in het  vormgeven van beleid hieromtrent? Voor het interview kom ik graag bij u langs, 
bij voorkeur in week 16-19. Uw gegevens worden geanonimiseerd. Op verzoek kan, na afronding van 
de scriptie (naar verwachting) eind juni, een samenvatting van de bevindingen naar u worden 
verzonden.  
 
Als u wilt deelnemen aan het onderzoek of als u vragen heeft, kunt u contact met mij opnemen per e-
mail door te mailen naar [e-mailadres] of telefonisch door te bellen naar [telefoonnummer].   
 
Uw deelname wordt erg op prijs gesteld. 
 
 
Met vriendelijke groet, 
 
 
Marianne van der Mijden 
Onderzoeksstagiaire ministerie SZW 
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2. Samenstelling respondenten 

 

 Nummer Functie Grootte organisatie  Wijze van interview 

Zorgwerkgever 1  

 

Directeur 402 werknemers telefonisch 

Zorgwerkgever 2  

 

Manager HR advies 3000 werknemers face-to-face 

Zorgwerkgever 3  

 

Projectmanager 1935 werknemers, 

1162,72 fte. 

face-to-face 

Zorgwerkgever 4  

 

Regiomanager 2000 werknemers, 

1300 fte 

face-to-face 

Zorgwerkgever 5  

 

P&O medewerker 600 werknemers telefonisch 

Zorgwerkgever 6  

 

Manager P&O 2032 medewerkers, 

1272, 3 fte. 

face-to-face 

Zorgwerkgever 7  

 

HR-adviseur 1000 werknemers telefonisch 

 

 

Organisatie Wijze van interview 

1 Werkgeversvereniging 

 

face-to-face 

2 Werknemersvereniging 

 

face-to-face 

3 Brancheorganisatie zorg 

 

face-to-face 

4 Brancheorganisatie techniek  

 

face-to-face 

5 Stichting Werk&Mantelzorg 

 

face-to-face 

6 HR-advies en trainingsbureau  

 

telefonisch 

7 Belangenorganisatie  

 

face-to-face 

8 Ministerie Volksgezondheid, Welzijn en Sport 

[VWS] 

 

face-to-face 

9 Ministerie Sociale Zaken en Werkgelegenheid 

[SZW] 

face-to-face 

Nummer Functie Grootte organisatie Wijze van interview 

Bouw/techniekwerkgever 1  

 

HR-director 8000 werknemers telefonisch 

Bouw/techniekwerkgever 2  

 

Hoofd P&O 70 werknemers face-to-face 

Bouw/techniekwerkgever 3  

 

Controller en hoofd 

personeelszaken 

65 werknemers face-to-face 

Bouw/techniekwerkgever 4 

 

Hoofd 

personeelszaken 

392 werknemers Schriftelijk 

Bouw/techniekwerkgever 5 

 

HR-director 3000 werknemers face-to-face 

Bouw/techniekwerkgever 6 P&O en 

administratie 

65 werknemers telefonisch 
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3. Topiclijst werkgevers 

 

Topiclijst werkgevers 

 Bedanken voor uitnodiging 

 Voorstellen: Marianne van der Mijden, ik ben student aan de Universiteit Utrecht. Ik woon 

ook in Utrecht. Ik doe daar een master van de Algemene Sociale Wetenschappen  Arbeid, 

Zorg en Welzijn; beleid en interventie. Ik heb hiervoor een Hbo-opleiding maatschappelijk 

werk gedaan. Ik loop sinds februari stage bij het ministerie van SZW, afdelingen arbeidsrecht 

en diversiteit. Speelt veel, Wet minimum loon, Wet Werk en Zekerheid.  

 Uitleg onderzoek: Voor de afronding van mijn scriptie doe ik een onderzoek. Door mijn 

afdeling, vooropleiding (MWD) en studie ben ik geïnteresseerd in zowel de zorgkant als de 

arbeidskant. Hierin ben ik me gaan verdiepen en kwam ik terecht bij dit onderwerp. Wat me 

opviel dat er weinig bekend is over hoe werkgevers hierin staan. Hier wil ik graag onderzoek 

in doen.  

 Informed consent  toestemming om interview op te nemen, opname wordt nadat het 

uitgetypt is, gewist. Uitgetypte versie wordt opgestuurd, zodat u het kunt controleren op 

onjuistheden. Uw gegevens worden anoniem verwerkt. Wordt enkel genoemd werkgever zorg 

of werkgever bouw/techniek 
 

Topic Vragen Opmerking 

Bedrijfskenmerken 

 

 

Naam: 

Functie:  

Naam bedrijf: 

Sector: 

Werkzaamheden: 

 

Bedrijfskenmerken 

Grootte van bedrijf: 

Schatting man/vrouw verdeling: 

Soort contracten: 

fulltime/parttime, tijdelijke 

contracten/ vaste contracten.  

 

Kunt u misschien beginnen 

door iets te vertellen over uw 

functie binnen [naam 

organisatie]  

(eerdere functies?) 

 

 

Definitie mantelzorg 

Vaststellen van het begrip 

mantelzorg 

 

Wat verstaat u onder 

mantelzorg?  

EN WAAROM? 

 

Combineren werk en 

mantelzorg binnen 

organisatie 

Komt het combineren van werk 

en mantelzorg voor binnen de 

organisatie en zo ja, hoe vaak 

komt het voor?  

Speelt het thema combineren 

van werk en mantelzorg binnen 

uw organisatie? 

Waarom wel/niet? 

 

Zijn er in uw organisatie 

werknemers die werk en 

mantelzorg combineren?  

Hoe vaak komt dit voor in uw 

organisatie?  
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Hoe bent u op de hoogte van 

medewerkers die werk en 

mantelzorg combineren binnen 

uw organisatie? 

 

Zo nee, kunt u uitleggen wat 

maakt dat dit niet of, slechts in 

geringe mate, speelt binnen uw 

organisatie?  

 

Attitude 

Hoe wordt over mantelzorg en 

over de combinatie van 

mantelzorg en werk gedacht?  

Hoe denkt u over mantelzorg in 

het algemeen? Hoe denkt u over 

mantelzorg binnen uw 

organisatie? Wat voor rol speelt 

de werkgever in het combineren 

van werk en mantelzorg 

volgens u? 

 

 

Privékwestie of niet? Wat is uw 

rol hierin als werkgever?  

EN WAAROM? 

 

 

Subjectieve norm 

 

 

 

Denkt u dat het belangrijk 

wordt gevonden als u zich bezig 

houdt met mantelzorg op de 

werkvloer, waarom wel of niet? 

Door wie wordt het belangrijk 

gevonden?  

 

Hoe wordt over mantelzorg 

gesproken binnen de 

organisatie?  

 

Voelt u druk (voelde u druk) 

van binnen de organisatie 

(OR/werkgevers/ hoofd 

koepelorganisatie) om u te 

bekommeren over het thema 

mantelzorg binnen uw 

organisatie? Waarom wel/niet?  

 

Voelt u of voelde u druk van 

buiten de organisatie (andere 

werkgevers/ overheid/vakbond/ 

werkgeversvereniging etc.) om 

bezig te gaan met mantelzorg 

binnen uw organisatie? Zo ja, 

waar komt deze druk vandaan, 

waaruit bleek deze druk?  

 

 

Waargenomen controle over 

gedrag 

 

 

Wie is volgens u 

verantwoordelijk voor een 

goede combinatie van werk en 

mantelzorg? Waarom? 
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Gebruik van regelingen 

Wat is uw rol als werkgever als 

het gaat om afstemming van 

werk en mantelzorg op de 

werkvloer? Heeft u invloed 

hierop? Waarom wel of niet?  

 

Op welk niveau moeten volgens 

u afspraken gemaakt worden 

over het combineren van werk 

en mantelzorg?  

- landelijke wet- en 

regelgeving 

- in cao 

- binnen onderneming 

 

Wat zijn de knelpunten en/of 

beste praktijken in het 

combineren van werk en 

mantelzorg binnen uw 

organisatie?  

 

Weet u hoe werknemers binnen 

uw organisatie werk en 

mantelzorg combineren?  

Zo ja, hoe combineren 

werknemers werk en 

mantelzorg?  

En zo nee, waardoor komt het 

dat u niet op de hoogte bent?  

Denkt u dat de medewerkers 

van uw organisatie op de hoogte 

zijn van de wettelijke 

verlofregelingen?  

 

 

Overig Zijn er relevante onderwerpen 

die niet aan bod zijn gekomen 

en die u graag nog wilt 

bespreken?  

 

 

Afronding en afsluiting 

 

Heeft u nog contacten met 

andere werkgevers? 

 

Bedankt voor deelname aan dit 

interview! 
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4. Topiclijst experts 

 

Topiclijst Experts 

 Bedanken voor uitnodiging 

 Voorstellen: Marianne van der Mijden, ik ben student aan de Universiteit Utrecht. Ik woon 

ook in Utrecht. Ik doe daar een master van de Algemene Sociale Wetenschappen  Arbeid, 

Zorg en Welzijn; beleid en interventie. Ik heb hiervoor een Hbo-opleiding maatschappelijk 

werk gedaan. Ik loop sinds februari stage bij het ministerie van SZW, afdeling arbeidsrecht en 

diversiteit. Hier speelt veel, Wet minimum loon, Wet Werk en Zekerheid en ook het 

onderwerp Arbeid en Zorg. 

 Uitleg onderzoek: Voor de afronding van mijn scriptie doe ik een onderzoek. Door mijn 

afdeling, vooropleiding (MWD) en studie ben ik geïnteresseerd in zowel de zorgkant als de 

arbeidskant. Hierin ben ik me gaan verdiepen en kwam ik terecht bij dit onderwerp. Wat me 

opviel dat er weinig bekend is over hoe werkgevers hierin staan. Hier wil ik graag onderzoek 

naar doen. En ik denk dat u als hierin een belangrijke informatiebron voor bent. Ik maak in 

mijn scriptie een onderscheid tussen werkgevers in de zorg- en technieksector.  

 Informed concent  toestemming om interview op te nemen, opname wordt nadat het 

uitgetypt is, gewist (opname n.v.t. bij telefonische interviews). Uitgetypte versie wordt 

opgestuurd, zodat u het kunt controleren op onjuistheden. Uw gegevens worden anoniem 

verwerkt. Wordt enkel genoemd het soort organisatie.  

 

Topic Vragen Opmerkingen 

Inleiding Naam:  

Functie:  

Naam bedrijf:  

Werkzaamheden: 

 

Kunt u misschien beginnen 

door mij iets te vertellen over 

uw functie binnen 

[organisatie] 

 

Inleiding 

mantelzorg 

Hoe bent u betrokken bij het 

onderwerp werk en 

mantelzorg? 

 

Wat is volgens u mantelzorg?  

 

 

 

 

 

Attitude 

mantelzorg 

Waar denkt u aan bij 

mantelzorg? 

  

Hoe kijkt [u/organisatie]  naar 

mantelzorg? ( Waaruit 

blijkt dit? Voorbeelden?) 

(heeft het onderwerp 

prioriteit?) 

 

 

Rol van 

[organisatie] 

m.b.t. 

mantelzorg 

Wat is de rol van 

[organisatie] binnen het 

thema werk en mantelzorg?  

Wat doen zij? Voorbeelden? 
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Afstemming 

werk en 

mantelzorg 

Wie is er volgens 

[u/organisatie] 

verantwoordelijk voor een 

goede afstemming tussen 

werk en mantelzorg? 

Waarom?  

 

Hoe moet deze afstemming 

eruit zien?  

 

 

 

 

 

 

 

Rol werkgevers 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Visie op 

werkgevers 

Wat is de visie van 

[organisatie] ten aanzien van 

werk en mantelzorg en de rol 

van werkgevers?  

 

Heeft [organisatie] over dit 

thema contact met 

werkgevers? Hoe krijgt dit 

vorm? 

 

Hoe denkt [u/organisatie] dat 

werkgevers hierin staan? 

Waarom? Waaruit blijkt dit?  

 

Waar denkt [u/organisatie] 

dat werkgevers tegenaan 

lopen bij het afstemmen van 

werk en mantelzorg op de 

werkvloer? Waarom?  

 

 

 

 

 

 

 

 

Mantelzorg 

verschillende 

tussen sectoren  

(Zorg-

Techniek) 

Zijn er verschillen tussen 

sectoren wat betreft het 

onderwerp mantelzorg?  

Wat voor verschillen? Wat 

kan hiervoor een verklaring 

zijn? Waarom?  

 

Overig Zijn er relevante onderwerpen 

die niet aan bod zijn gekomen 

en die u nog graag wilt 

bespreken?  

 

 

Afronding en 

afsluiting 

 

(Heeft u contact met 

werkgevers die mogelijk 

zouden mee willen werken 

aan mijn onderzoek?) 

 

Bedankt voor deelname aan 

dit interview! 
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5. Codeboom werkgevers en experts Nvivo10 
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Codes experts 

 

 


