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Teamwerk 
in de Wijk

jaar zijn meer dan 100 wijkteams onder-

zocht met een jaarlijkse vragenlijst onder 

de teamleden en de teamleiders. Bevin-

dingen zijn in jaarlijkse stadsrapportages 

(overzicht van bevindingen per gemeente) 

en teamrapportages (factsheet met 

belangrijkste bevindingen voor elk team) 

gecommuniceerd. 

Met deze flyer informeren wij belang-

hebbenden over de kernthema’s van het 

onderzoek, één kernbevinding, en de 

mogelijkheden voor andere gemeenten 

om in de toekomst ook mee te doen aan 

het onderzoek. 

KERNTHEMA´s 

Waar er in het publieke debat veel aan-

dacht is voor de transitie (bijvoorbeeld ge-

meentelijk beleid over organisatie, inkoop 

en aansturing), richt dit onderzoek zich

Vrijwel alle gemeenten in Nederland 

werken in het sociale domein met 

wijkteams. Zij geven echter allemaal op 

eigen wijze invulling aan de organisatie, 

aansturing en missie van de teams. Het 

onderzoeksproject “Teamwerk in de Wijk” 

heeft als doelstelling om te achterhalen 

welke kenmerken van wijkteams bijdra-

gen aan de succesvolle transformatie van 

het sociaal domein. Het uitgangspunt is 

om hierbij te leren van de verschillende 

wijkteamkenmerken tussen en binnen 

gemeenten, en de ontwikkeling van wijk-

teams te volgen over de tijd heen. 

Het onderzoeksproject “Teamwerk in 

de Wijk” is een samenwerking van de 

Universiteit Leiden, de Erasmus 

Universiteit Rotterdam en de wijkteams in 

Amsterdam, Rotterdam, Den Haag en de 

regio Holland-Rijnland. Gedurende drie 

op de transformatie van individuele wijk-

teams, hun teamleden en teamleiders. 

Het onderzoek genereert kennis over vier 

kernthema’s:

1. Leren en innoveren

De transformatie van het sociaal domein 

beoogt meer maatwerk in de lokale con-

text van teams te realiseren. Teamleren en 

teaminnovatie liggen hieraan ten grond-

slag. In hoeverre zijn wijkteams in staat 

SUCCESVOLLE TRANSFORMATIE 
VAN HET SOCIAAL DOMEIN

TEAMRAPPORTAGE
UITGEVOERD DOOR: 

Centre for Public Human Resources & Change, 

Erasmus Universiteit en Instituut Bestuurskunde 

Rotterdam en Universiteit Leiden

8,2 8,5

8,7 9,0

8,2 8,6 9,0

TEAMWERK 
IN DE WIJK

Onderzoek naar het intern en extern 
functioneren van Samen DOEN teams

OVERBODIGE REGELS 

EN PROCEDURES

Soms zijn regels en procedures in de 

ogen van medewerkers overbodig waar-

door het voor medewerkers moeilijker is 

om te presteren. Wij hebben gevraagd 

om aan te geven in welke mate men met 

dergelijke overbodige regels te maken 

heeft.

ROLDUIDELIJKHEID

Uw werkt vraagt enerzijds om voldoende 

professionele autonomie en anderzijds 

om nauwe samenwerking binnen het 

team. Hiervoor is het belangrijk dat u weet 

welke rol u hebt binnen het team en wat 

er van u verwacht wordt in welke mate u 

zelfstandig wordt geacht te werken.

“Out of the box denken is erg belangrijk 
in deze doelgroep. We moeten daarom 
grenzen opzoeken zonder regels te over-
treden om dingen voor elkaar te krijgen 
ten goede van het huishouden”

BEVLOGENHEID

zoek ‘bevlogenheid’ gemeten waarbij het 

erom gaat in hoeverre medewerkers vol 

energie zijn en op gaan in hun werk.

In de zorgsector speelt motivatie een 

belangrijke rol. Het welzijn van cliënten 

staat elke dag centraal, waarbij de 

motivatie en het enthousiasme van 

medewerkers bij dagelijkse 

zorghandelingen van belang zijn.

Motivatie is op meerdere manieren inzich-

telijk te maken. Wij hebben in het onder-““Het team is erg bevlogen in de 
hulpverlening aan gezinnen. Ook is er 
veel expertise in het team.”

BEVLOGENHEID

Bevlogenheid 7,5 6,4

Rapportcijfers van 1 tot en met 10

Professionele autonomie 
en regels en procedures

Zorgprofessionals hebben autonomie 

nodig om hun werk goed te kunnen 

doen, maar noodzakelijkerwijs ook te 

maken met regels en procedures. Dit is 

noodzakelijk om hun werk goed te doen 

en genomen beslissingen te kunnen ver-

antwoorden. Gemeentes stellen uiteraard 

ook regels aan zorgteams.

Tegelijkertijd weten we ook dat in de prak-

tijk professionals soms moeite hebben 

met deze regels, bijvoorbeeld omdat ze 

onvoldoende duidelijk zijn of – in de ogen 

van de professionals – zelfs overbodig.

PROFESSIONELE AUTONOMIE

In het onderzoek hebben we gevraagd  

naar de mate waarin u toestemming 

moet vragen bij uw teamleider voor de 

beslissingen die u neemt. Een hoge score 

betekent hier dat u relatief veel eigen 

beslissingsvrijheid ervaart.

PROFESSIONELE AUTONOMIE
EN REGELS EN PROCEDURES

Professionele autonomie

Rolduidelijkheid

8,2

7,9

7,9

7,2

Rapportcijfers van 1 tot en met 10

* Hier staat een 10 voor ‘zeer veel 
overbodige regels en procedures’

Medewerker uit een Samen DOEN team

Overbodige regels en 
procedures*

5,1 5,4

De gegevens die zijn gebruikt voor 

deze rapportage komen uit de 

vragenlijst ‘Teamwerk in de wijk’, die 

u en uw teamleden in de periode

februari-maart 2018 ingevuld 

hebben.  Naast van deze teamrap-

portage komt er ook een algemeen 

rapport dat aan het programma 

team van Samen DOEN Amsterdam 

zal worden aangeboden.

Medewerker uit een Samen DOEN team
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ogen van medewerkers overbodig waar-

door het voor medewerkers moeilijker is 

om te presteren. Wij hebben gevraagd 

om aan te geven in welke mate men met 

dergelijke overbodige regels te maken 

of de regels en procedures voldoende 

duidelijk zijn en of er bijvoorbeeld soms 

inconsistenties zijn (bijvoorbeeld tussen 

procedures van de gemeente en van de 

moederorganisatie).

Overbodige regels en 

procedures

Soms zijn regels en procedures in de 

““Vanuit de overheid worden er veel 
regels en procedures vast gesteld 
waardoor er veel administratie is 
ontstaan wat ten koste gaat aan de 
daadwerkelijke zorg.”

Medewerker uit een wijkzorgteam

BEVLOGENHEID

In het sociaal domein speelt motivatie een 

belangrijke rol. Het welzijn van cliënten 

staat elke dag centraal, waarbij de 

motivatie en het enthousiasme van 

medewerkers van belang zijn. 

Motivatie is op meerdere manieren inzich-

telijk te maken. Wij hebben in het onder-

zoek ‘bevlogenheid’ gemeten waarbij het 

erom gaat in hoeverre medewerkers vol 

energie zijn en op gaan in hun werk.

““Wij zijn een leuk team met het hart 
op de goede plek. Harde serieuze 
werkers, die weten van aanpakken.”
Medewerker uit een wijkzorgteam

BEVLOGENHEID

Bevlogenheid 7,6 7,7

Rapportcijfers van 1 tot en met 10

REGELS EN 
PROCEDURES

Professionals hebben te maken met 

regels en procedures. Dit is noodzakelijk 

om hun werk goed te doen en genomen 

beslissingen te kunnen verantwoorden. 

Gemeentes stellen uiteraard ook regels 

aan wijkzorgteams. Tegelijkertijd weten 

we ook dat in de praktijk professionals 

soms moeite hebben met deze regels, 

bijvoorbeeld omdat ze onvoldoende 

duidelijk zijn of – in de ogen van de 

professionals – zelfs overbodig.

Helder en duidelijke regels

In het onderzoek hebben we gevraagd 

REGELS EN PROCEDURES

Helder en duidelijke regels

Overbodige regels en 
procedures*

6,2
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6,2
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Rapportcijfers van 1 tot en met 10

Professioneel 
werken

Van professionals wordt sinds de decen-

tralisatie een nieuwe manier van werken 

gevraagd. Voor deze rapportage presen-

teren we de scores op drie aspecten van 

deze manier van werken. Daarbij reali-

seren we ons dat deze aspecten deels 

niet nieuw zijn en bovendien niet alle 

aspecten van het werk betreffen. Voorts 

is van belang te benadrukken dat het hier 

de eigen inschatting van de medewerkers 

betreft. We weten niet of bijvoorbeeld de 

cliënt er ook zo over denkt.

Bevorderen eigen kracht

Een belangrijk oogmerk van de decentrali-

satie is dat in het verlenen van zorg en hulp 

meer dan in het verleden gebruik gemaakt 

wordt van de eigen kracht van de cliënt. 

De score is onder andere gebaseerd op 

PROFESSIONEEL WERKEN  |  Rapportcijfers van 1 tot en met 10

Bevorderen eigen kracht 8,0 8,5 Inschakelen netwerk 7,6 8,6 Analyse en monitoring 7,8 8,4

de vraag in welke mate medewerkers dit 

actief bevorderen.

Inschakelen netwerk

Een ander belangrijk doel van de decen-

tralisatie is dat het netwerk rondom de 

cliënt actief wordt betrokken en zo nodig 

geactiveerd wordt.

Analyse en monitoring

Een goede analyse van de situatie van de 

cliënt – inclusief zijn veiligheidssituatie – is 

belangrijk. Voorts is het de bedoeling dat 

het hulptraject zo kort als mogelijk wordt 

gehouden.

* Hier staat een 10 voor ‘zeer veel 
overbodige regels en procedures’



De kernbevinding van het onderzoekspro-

ject is dat “het functioneren en presteren 

van wijkteams voor het overgrote deel 

wordt bepaald door factoren op het niveau 

van het team, en niet door factoren op het 

niveau van de gemeente”. In andere woor-

den: hoewel er tussen gemeentes grote 

variëteit is aan beleid en grote verschillen 

bestaan in de organisatie van de teams, 

verschillen teamkenmerken sterker bin-

nen gemeenten dan tussen gemeenten. 

Zo bestaan verschillen in de mate waarin 

professionals in wijkteams in de praktijk 

zelfsturend gedrag vertonen voor 86% uit 

variatie binnen gemeenten, en is dit voor 

slechts 14% afhankelijk van factoren op 

het niveau van de gemeente. 

In onderstaande figuur is te zien dat ook 

de mate waarin teams intern en extern 

samenwerken voor slechts een klein deel 

bepaald wordt door verschillen tussen 

gemeenten. 

Voor teaminnovatie en teamleren, 

cruciaal voor het laten slagen van de 

transformatie, is de invloed van gemeen-

telijk beleid respectievelijk 0% en 4%. 

Alleen voor de hoeveelheid overbodige 

regels en procedures is de invloed van 

gemeentelijk beleid sterk bepalend: 54% 

van de variatie in ‘onnodige bureaucratie’ 

wordt bepaald door het gemeentelijk 

niveau. 

te leren en innoveren? Welke factoren 

versterken en hinderen de mogelijkhe-

den voor wijkteams om te leren en te 

innoveren?

2. Leiderschap en zelfsturing

Leiderschap is cruciaal voor het functi-

oneren en presteren van een team. Het 

onderzoek brengt in kaart welke typen 

leiderschapsgedrag aanwezig zijn in het 

team, zoals visionair, dienend of taakge-

richt leiderschap. Daarnaast is van belang 

wie leiderschap uitoefent: is dat enkel de 

teamleider, of is leiderschap een gedeel-

de activiteit onder leden van het team?

3. Interdisciplinaire samenwerking 

Interdisciplinaire teams brengen pro-

fessionals met verschillende professies 

en disciplinaire achtergronden bijeen. In 

welke omstandigheden leidt dit tot een 

verrijking van samenwerking binnen en 

buiten de teamgrenzen, en in welke situ-

aties zorgt het voor bemoeilijking van de 

samenwerking?

4. Bureaucratie, administratieve druk en 

ruimte voor de professional

Ruimte voor de professional is gewenst, 

maar het loslaten van regels kan zorgen 

voor onzekerheid. Het onderzoek brengt 

in kaart welke regels en procedures het 

team helpen in het werk, en welke regels 

worden ervaren als overbodige bureau-

cratie. In hoeverre bieden samenwerking 

en leiderschap mogelijkheden om minder 

regelgestuurd te werken?

DOE MEE!

Doe mee met Teamwerk in de Wijk!

Vanaf 2020 gaat het onderzoeks-

project voor drie jaar verder. Het is 

onze ambitie om daarbij gebruik 

te gaan maken van ondersteu-

nende, administratieve data van 

het CBS. Het is nu mogelijk voor 

andere gemeentes om zich aan te 

melden en deel te nemen aan het 

onderzoek. Op deze manier maakt 

uw gemeente deel uit van een 

groeiende groep van gemeentes 

die met elkaar wetenschappelijke 

inzichten genereert om de transfor-

matie te ondersteunen. Voor meer 

informatie kunt u contact opnemen 

met dr. Joris van der Voet (j.van.der.

voet@fgga.leidenuniv.nl). 

Dit resultaat laat zien dat keuzes op 

beleidsniveau niet bepalend zijn voor 

de wijze waarop wijkteams in de praktijk 

functioneren. Voor politiek en bestuur 

betekent dit resultaat dat het slagen van 

de decentralisatie draait om transforma-

tie op de werkvloer, en niet om transitie 

van systemen. De realiteit is dat keuzes 

op gemeentelijk niveau – ‘nul tot hon-

derd’-teams of jeugdteams apart, de 

inbedding van professionals binnen of bui-

ten de gemeentelijke organisatie, aanstu-

ring door managers of door een coach – 

uiteindelijk weinig consequenties hebben 

voor hoe teams functioneren. In plaats 

van het wijzigen van beleid, structuren en 

systemen op gemeenteniveau moet de 

aandacht verschuiven naar management, 

leiderschap en gedrag op teamniveau. 

Voor professionals en teamleiders biedt 

deze bevinding veel perspectief, er is 

binnen het team veel mogelijk om het 

functioneren van het team te beïnvloe-

den. Ook onderstreept dit het belang van 

onderzoek over de gemeentegrenzen 

heen: ondanks verschillen in beleid is er 

op teamniveau veel van elkaar te leren!

Kernbevinding: Niet gemeentelijk beleid, maar 
management, leiderschap en gedrag zijn bepalend
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