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Samenvatting 
 

Dit onderzoek heeft als doel om te onderzoeken of er een verband is tussen kennisintensiteit op 

nationaal niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau. De analyse is gebaseerd op 

de resultaten van de European comapny survey (2019) waar 21.791 organisaties uit 28 Europese 

landen aan hebben deelgenomen. Het European Company Survey is een enquête die jaarlijks 

wordt afgenomen bij bedrijven om te analyseren wat de relatie is tussen bedrijfspraktijken en 

de invloed die de bedrijven hebben. Om de kennisintensiteit te meten is er gebruik gemaakt van 

de European Innovation Scoreboard. Deze European Innovation Scoreboard geeft een inzicht 

in onderzoeks- en innovatieprestaties in Europese landen.  

 

Uit de resultaten van dit onderzoek kwam een positief significant verband tussen 

kennisintensiteit op nationaal niveau en werknemersparticipatie op algemeen niveau. Om dit 

verband te verklaren is er gebruik gemaakt van drie mechanismen, namelijk: autonomie, 

decentralisatie van besluitvorming en complexiteit. Indien er gebruik werd gemaakt van de 

controlevariabele technologiegebruik was hier een negatief verband en voor deeltijdwerken 

juist een positief verband. 

 

Trefwoorden: Autonomie, complexiteit, decentralisatie, kennisintensiteit, kenniseconomie, 

werknemersparticipatie 
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1. Inleiding 

In een kenniseconomie komt een substantieel deel van de economische groei voort uit kennis, 

welke naast de drie traditionele productiefactoren arbeid, natuur en kapitaal staat  (Goudswaard, 

2012). Dit is terug te zien in de verschuiving van arbeid in de landbouw via industrie naar 

diensten. De verschuiving naar een kenniseconomie heeft ervoor gezorgd dat organisaties zich 

steeds meer ontwikkelen in de richting van decentralisatie van besluitvorming en autonomie bij 

werknemers (Alvesson, 2004; Powell & Snellman, 2004; Foss, 2005; Khadir-Poggi & Keating, 

2013; Lee, 2015; Ullah & Narain, 2020; Valeri, 2021). Verder hebben organisaties vaker te 

maken met complexiteit en proberen zij hier een oplossing voor te vinden (Koster, 2019). Met 

complexiteit wordt bedoeld dat eenvoudige functies binnen een organisatie veranderen in 

complexe functies (Christis, 2009). De gevolgen hiervan zijn dat organisaties radicaal moeten 

reorganiseren omdat deze innovaties de organisatie en de aard van het werk veranderen (Allen 

& Morton, 1994; Black & Lynch, 2001). Het ligt dan ook voor de hand dat organisaties 

flexibiliteit inbouwen om zo beter om te kunnen gaan met de technologische ontwikkelingen 

(Ibid.).  

In de kenniseconomie speelt kennisintensiteit een grote rol (van Berkum, Wijnands & 

Pronk, 2013). Kennisintensiteit geeft de mate van dominantie van de productiefactor kennis aan 

ten opzichte van de traditionele productiefactoren (arbeid, natuur, kapitaal) (Goudswaard, 

2012). Hoe hoger de kennisintensiteit hoe groter de dominantie van de productiefactor kennis 

ten opzichte van de traditionele productiefactoren is. Hogere kennisintensiteit zal daarom tot 

meer innovatie leiden  (van Berkum, Wijnands & Pronk, 2013). Innovatie wordt beschouwd als 

de centrale ontwikkeling voor concurrentievoordelen en het zorgt ervoor dat het de 

economische groei stimuleert voor bedrijven en landen (Chen et al., 2017; Hu & Mathews, 

2005). Deze innovaties zorgen voor een verschuiving in productieprocessen (Koster, 2021). 

Innovaties zijn dus van levensbelang voor organisaties. 

 Hiervoor is het nodig dat organisaties, die meedraaien in een kenniseconomie, kennis 

produceren om de organisatie voort te laten bestaan (Poell & Kessels, 2001). Een organisatie 

kan ervoor kiezen competent genoeg te zijn om kennis te creëren, te verwerven, toe te passen 

en te verspreiden om hun producten, diensten en werkprocessen te verbeteren (Ibid.). Hierbij 

zijn werknemers die over deze kennis beschikken van groot belang (Buitelaar & Van der Meer, 

2010). Door de werknemers de kans te geven om hun innovatief vermogen te gebruiken kan de 

organisatie immers beter presteren (Goudswaard, 2012). Dit is omdat het voor werknemers, 

organisaties en teams noodzakelijk is om competenties te ontwikkelen die ervoor zorgen dat ze 
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kunnen participeren in een omgeving die gericht is op kennisproductiviteit (Kessels & 

Keursten, 2001). Deze kennisproductiviteit is de drijfkracht achter de kenniseconomie 

waardoor kenniswerkers de macht kunnen overnemen (Ibid.).   

 

Werknemersparticipatie draagt bij aan het laten meedraaien van een organisatie in een 

kenniseconomie (Van Houten et al., 2016). Werknemersparticipatie betekent dat de 

werknemers worden betrokken bij de besluitvorming om zo de kennis en ideeën van de 

werknemers te gebruiken om zo organisaties innovatiever en efficiënter te maken (Cooke, 1992; 

Van Houten et al., 2016). Werknemersparticipatie is een van de oudste gebieden van onderzoek 

naar organisatiegedrag (Glew et al., 1995). Na een lange achteruitgang in onderzoek naar 

organisatiegedrag is het denkbeeld dat organisaties meer democratie nodig hebben 

teruggekomen (Frega, 2020). Door grensverleggend werk van managementwetenschappers en 

organisatiepsychologen is meer aandacht ontstaan voor de betrokkenheid van werknemers 

(Dahl, 1986). Hierdoor zijn er verschillende theorieën ontwikkeld voor organisaties om de strijd 

aan te gaan voor de uitdagingen van het Postfordistisch kapitalisme (Ibid.). Waarin flexibele 

machines en beroepsbevolking centraal staan in het productieproces (Jessop, 1992). Deze 

theorieën veronderstellen dat arbeidsomstandigheden zich zullen aanpassen aan de 

veranderende economie (Frega, 2020). Wat centraal staat in deze theorieën is dat totale 

betrokkenheid van werknemers het succes van de organisatie zal vergroten en de zin van het 

werk zal bevorderen (Ibid.). Met totale betrokkenheid wordt bedoeld dat werknemers inspraak 

hebben in alle activiteiten die een organisatie doet om de organisatie tot een succes te brengen. 

Volgens Hackmann (1986) kunnen banen niet verrijkt worden zonder dat de werknemers 

autonomie hebben over het werk, kennis hebben over de productieprocessen en een actieve rol 

in waardeketens hebben. Maar niet alleen het postfordistische kapitalisme zorgt ervoor dat de 

economie verandert. Ook ontwikkelingen, als technologie, spelen een rol in de kenniseconomie 

waardoor organisaties en werk veranderen (Castells, 1996; Harvey, 1989; Heckscher, 1988; 

Kochan et al., 1995). Dit houdt dus in dat naarmate de economie verandert in de richting van 

meer kennisintensiteit, de organisatie met hulp van de werknemers kan veranderen en 

innoveren.  

Voorgaande onderzoeken over werknemersparticipatie verklaren doorgaans de toename 

van werktevredenheid en productiviteit (Likert, 1961). Zo onderzoeken bijvoorbeeld Busck, 

Knudsen en Lind (2010) of werknemersparticipatie kan bijdragen aan een gezonde 

werkomgeving. Dit onderzoek is onderscheidend omdat het verband tussen 

werknemersparticipatie  en kennisintensiteit in een economie onderzocht wordt en hoe dit 
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theoretisch te verklaren is door decentralisatie van besluitvorming, complexiteit en autonomie. 

Dus als de economie meer kennisintensief is dan wordt er verwacht dat er meer sprake is van 

werknemersparticipatie. Daarnaast onderscheidt dit onderzoek zich ook door 

landenvergelijkend onderzoek te doen. 

Over het feit dat participatie van werknemers kan bijdragen aan de prestaties van de 

organisatie is al veel bekend (Zhou et al., 2019). Zo zijn er al veel onderzoeken bekend waar 

naar voren komt dat werknemersparticipatie kan bijdragen aan een innovatieve omgeving, 

oftewel bij kan dragen aan de groei van de kennisintensiteit van de economie (Crossan & 

Apaydin, 2010; Tonnessen, 2005).  Werknemersparticipatie is belangrijk omdat participatieve 

praktijken evenwicht brengen in de betrokkenheid van managers en hun werknemers bij 

besluitvorming en het oplossen van problemen en informatieverwerking (Wagner, 1994). Het 

is hierbij belangrijk dat organisaties inzetten op de deskundigheid van werknemers (Nijssen et 

al., 2018). Dit kan door ze meer autonomie te geven bij besluitvorming en ze te stimuleren om 

met nieuwe ideeën te komen (Ibid.). Toch zijn er niet veel onderzoeken die gaan over 

kennisintensiteit van de economie en werknemersparticipatie op organisatieniveau. Als deze er 

wel zijn, zijn zij niet gebaseerd op een landenvergelijking maar wordt er gericht op één land 

(Tonnessen, 2005; Nielsen et al., 2012). Om een goede vergelijking te kunnen maken is het 

nodig om meerdere landen te gebruiken voor het onderzoek. Dit is omdat er dan kan worden 

gekeken of er meer gebruik wordt gemaakt van werknemersparticipatie als er meer 

kennisintensiteit in een land is (Nielsen et al., 2012; Taylor, 2016).  

Om innovatie te bereiken is informatie delen belangrijk voor een organisatie (Powell & 

Snellman, 2004). Dit komt omdat het verspreiden van informatie onder de leden van de 

organisatie bepalend is voor de ontwikkeling van de organisatie en het leervermogen (Huber, 

1991; Koster, 2021). Dit is namelijk cruciaal in een innovatieve economie waar een groot 

aanpassingsvermogen nodig is (Ibid.). In het huidige onderzoek wordt er gebruik gemaakt van 

drie mechanismen. Deze mechanismen worden gebruikt als theorie om het verband tussen 

kennisintensiteit van de economie en werknemersparticipatie op organisatieniveau te verklaren. 

Deze drie mechanismen zijn autonomie, decentralisatie van besluitvorming en complexiteit. In 

een kenniseconomie gaan technologische ontwikkelingen gepaard met complexere taken 

waardoor organisaties zich ontwikkelen op het menselijk kapitaal binnen een organisatie 

(Koster, 2019). Daarnaast is het ook bekend dat kennisontwikkeling en innovatie samengaan 

met samenwerking binnen een organisatie, dus hier gaat het om de decentralisatie van 

besluitvorming (Rikkink, 2009). Vaak staan werknemers ook dichter bij de producten dan de 

leidinggevende (Ibid.). Autonomie bij de werknemers kan er dan ook voor zorgen dat er 
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kennisintensiteit ontstaat (Ibid.). Hierbij is de macht gedecentraliseerd en wordt er dus gebruik 

gemaakt van de informatie en kennis die de werknemers hebben. Het doel van dit onderzoek is 

dan ook om te onderzoeken of in een innovatieve economie werknemersparticipatie hier aan 

kan bijdragen. De onderzoeksvraag die bij dit onderzoek hoort, luidt als volgt: ”Wat is het 

verband tussen kennisintensiteit op nationaal niveau en werknemersparticipatie op 

organisatieniveau en is dit theoretisch te verklaren aan de hand van autonomie, decentralisatie 

van besluitvorming en complexiteit?” 

 

1.1 Relevantie 

Dit onderzoek is maatschappelijk relevant omdat innovatie tegenwoordig onderdeel is 

geworden van onze maatschappij (Kessels & Verloop, 2006). Het is steeds belangrijker om 

continu nieuwe ideeën te bedenken en deze te ontwikkelen en vervolgens toe te passen om 

processen te verbeteren (Kessels & Verloop, 2006). Hoe meer kennis en 

werknemersbetrokkenheid er in een organisatie is hoe meer een bedrijf kan innoveren (Koster, 

2021; Nielsen et al., 2012). Naast dat dit onderzoek maatschappelijke relevant is, is het ook 

wetenschappelijk relevant omdat er weinig landen vergelijkend onderzoek is gedaan naar 

innovatie en werknemersparticipatie. Hoewel er al veel onderzoek is gedaan naar hoe 

werknemersparticipatie bij kan dragen aan een innovatieve organisatie, is er nog weinig bekend 

hoe dit kan bijdragen aan een innovatieve economie. Hiervoor is het voor de wetenschappelijke 

relevantie belangrijk dat dit onderzoek nog iets meer de revue laat passeren.   

 

1.2 Leeswijzer 

Deze data zijn verzameld via de European Company Survey 2019 (ECS) en de Innovation 

Scoreboard 2021 (EIS). De data van de ECS 2019 zijn op organisatieniveau en zullen worden 

gecombineerd met de data van de EIS 2021 die op nationaal niveau zijn. Het artikel zal op de 

volgende manier opgebouwd zijn. Als eerst zal het theoretische kader aan bod komen waarbij 

definities en theorieën uitgewerkt worden over kennisintensiteit en werknemersparticipatie. 

Daarna zal de methodologie worden uitgewerkt met daarin de operationalisatie en de 

analysemethode. In dit onderzoek zullen 28 landen en 21.791 organisaties worden 

geanalyseerd. De hypothese die verwacht dat er een positief verband is tussen kennisintensiteit 

op nationaal niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau en zal worden getoetst 

door een multilevel regressieanalyse. Daarnaast wordt dit verband theoretisch verklaard door 

de drie mechanismen autonomie, decentralisatie en complexiteit. Tot slot wordt ook de 
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discussie besproken waarbij resultaten worden geïnterpreteerd en beperkingen en implicaties 

worden besproken.   

 

2. Theoretisch kader 

In dit hoofdstuk zullen de begrippen en theorieën worden uitgewerkt om de hypothese te testen. 

Eerst zullen de hoofdconcepten kennisintensiteit en werknemersparticipatie uitgewerkt worden. 

Daarna zullen de drie mechanismen decentralisatie van besluitvorming, complexiteit en 

autonomie worden uitgewerkt. Deze drie mechanismen worden uitgewerkt om het verband te 

kunnen verklaren. 

 

2.1 Kennisintensiteit en werknemersparticipatie 

Het hoofdverband tussen kennisintensiteit op nationaal niveau en werknemersparticipatie op 

organisatieniveau is te verklaren aan de hand van een aantal theorieën. Door wereldwijde 

concurrentie en technologische ontwikkelingen is het innoveren cruciaal geworden om te 

overleven in een kenniseconomie (Bielinska-Dusza & Hamerska, 2021). Want hierdoor is het 

economische landschap veranderd en moeten in deze economie bepaalde elementen 

terugkomen om de kenniseconomie tot een succes te brengen  (Carlsson, 2004; Chen & 

Dahlman, 2005). Innovatie moet door verschillende actoren in een land tot stand worden 

gebracht en is essentieel voor het groeien van de kennisintensiteit van de economie (Koster, 

2016; Costantiello et al., 2021). Hierdoor hebben organisaties ook individuele kennis nodig 

zodat er innovatie kan ontstaan (Livingstone & Guile, 2012). Organisaties hebben profijt van 

de individuele kennis want de innovaties die hieruit voortvloeien kunnen ervoor zorgen dat het 

concurrerend vermogen vergroot wordt (Ibid.). Maar daarnaast vergroot dit ook de winsten van 

de organisatie en wordt de positie versterkt voor een land (Ibid.). Het gaat in een 

kenniseconomie dus om verschillende factoren die bepalen hoe innovatievriendelijk een land 

is (Costantiello et al., 2021). Hieruit blijkt dat in een innovatieve economie zich verschillende 

actoren begeven en dat dat nodig is om een sterke positie te behouden in zo’n economie ten 

opzichte van andere kenniseconomieën in verschillende landen.  

 Kenniseconomie wordt door Powell en Snellman (2004) gedefinieerd als: “De 

productie van diensten en goederen op basis van ‘kennisintensieve activiteiten’ en een ‘grotere 

afhankelijkheid van intellectuele capaciteiten’” (Powell & Snellman, 2004, p.201). Deze 

kenniseconomie bestaat uit innoverende bedrijven, instituties en een hoogopgeleide 

beroepsbevolking (The work foundation, 2006). Met andere woorden spelen al deze actoren 
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een rol in de kenniseconomie. Elk individu in de maatschappij zou minimaal een Mbo-opleiding 

gevolgd moeten hebben om de kenniseconomie tot een succes te brengen (Socialisme & 

Democratie, 2004). Dit is omdat de kenniseconomie steunt op werknemers die hoogwaardige 

kennis hebben (Ibid.). Deze hoogwaardige kennis kan vervolgens verspreid worden en 

toegepast worden in de productie van diensten en producten (Kessels & Keursten, 2001). Een 

belangrijk kenmerk van de kenniseconomie is dat er een groter beroep wordt gedaan op 

intellectuele capaciteiten en minder op fysieke input van werknemers (Powell & Snellman, 

2004). Het gaat er dus om dat leren en werken samenvalt (Kessels & Keursten, 2001). Dit komt 

doordat er in een kenniseconomie steeds meer vraag naar kennisintensieve diensten en 

producten is (Lievaart, 2013). Als gevolg hiervan vinden veranderingen plaats in organisaties 

(Foster & Rosenzweig, 2010). Om deze veranderingen waarneembaar te maken is het nodig dat 

bepaalde technologieën zullen worden gebruikt en zullen worden toegepast door de organisatie 

en werknemers om effectief te zijn (Ibid.). Deze kennisintensieve activiteiten, zoals het 

toepassen van bepaalde technologieën, wordt ook wel kenniswerk genoemd en wordt verricht 

door een bepaalde groep (Paton, 2013). Kenniswerk is in een kenniseconomie het belangrijkste 

goed geworden waarover collectieve en individuele actoren kunnen beschikken (Pyoria, 2005). 

Kennisintensiteit kan dus worden gezien als de mate waarin er kennis, ideeën en middelen in 

een organisatie worden ontwikkeld (Snow et al., 2010).   

Doordat kennis, ideeën en middelen in een organisatie ontwikkelen, neemt ook de 

individuele kennis toe in een organisaties (Snow et al., 2010). Deze individuele kennis hebben 

organisaties nodig voor het productieproces. Want om te kunnen overleven in de 

kenniseconomie is het voor organisaties belangrijk dat er individuele kennis en innovatie in hun 

organisatie beschikbaar is (Livingstone & Guile, 2012).  Maar zoals eerder aangegeven is het 

ook belangrijk dat er informatie gedeeld wordt onder elkaar zodat uiteindelijk kennis en 

innovatie kan ontstaan. De informatie die met elkaar wordt gedeeld in een organisatie gaat over 

de individuele kennis die werknemers hebben. Hoe meer kennisintensief werk er is hoe minder 

controle er is vanuit het management, omdat werknemers zelf hun taken kunnen uitvoeren, hoe 

meer ze geneigd zijn om op vertrouwen te gaan sturen (Ouchi, 1979). Door de kennisintensiteit 

van de economie wordt de inhoud van het werk beïnvloedt hetgeen uiteindelijk kan leiden tot 

verandering van beroepsstructuur (Koster, 2021). Gesteld wordt dat hoe meer kennisintensief 

de economie is, hoe meer nadruk er gelegd kan worden op het verspreiden, toepassen en 

produceren van kennis en informatie in een organisatie (Adler, 2001; Clarke, 2001; Powell & 

Snellman, 2004).  
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Eerdere onderzoeken laten ook zien dat hoe meer kennisintensief een organisatie is, hoe 

minder er wordt gesteund op een formeel mechanisme, waarbij de besluitvorming bij de 

werkgever ligt (Koster, 2021; Van Nordenflyght, 2010; Zardkoohiet al., 2011). Ook stellen 

Andreeva en Kianto (2011) dat kennisprocessen in een organisatie belangrijk zijn voor een 

innovatieve economie. Want om te kunnen anticiperen op verandering in de externe context en 

hierbij optimaal te presteren is het van belang dat er zoveel mogelijk inzet is van verschillende 

actoren binnen het bedrijf. Door deze inzet van verschillende actoren kan de ontwikkeling van 

innovatie worden vergemakkelijkt (Nielsen et al., 2012). Met andere woorden, werknemers 

kunnen door te participeren optimaal presteren in een innovatieve economie (Lazonick, 2002).  

Het vermogen om optimaal te presteren leidt bij een organisatie tot het vermogen om de 

immateriële middelen te coördineren en opnieuw de stand van zaken te bekijken (Kirner et al., 

2011).  

 

Uit bovenstaande literatuur kan geconstateerd worden dat het delen van kennis tussen 

werkgever en werknemer in een innovatieve economie het meest belangrijke strategische 

middel is voor een organisatie (Paroutis & Al Saleh 2009; Van Den Hooff & De Ridder 2004). 

Dit is omdat werknemers door hun kennis te delen, toe te passen en te produceren meer 

betrokken zijn in de besluitvorming en ervoor kan zorgen dat de organisatie bij kan dragen aan 

een innovatieve economie (Crossan & Apaydin, 2010). Participatie is dus een vorm om die 

kennis te benutten. Op deze manier kan de organisatie concurrerend blijven in deze 

kenniseconomie door zichzelf te blijven ontwikkelen (Chen et al., 2017; Hu & Mathews, 2005). 

Onder participatie kunnen verschillende dingen worden verstaan zoals 

vakbondsvertegenwoordigingen die gezamenlijk raadgeven, werknemerscoöperaties, 

gezamenlijke besluitvorming of de werknemers deel te laten nemen aan de besluitvorming 

(Gollan., et al, 2010). De literatuur geeft geen eenduidige definitie van inspraak, maar er wordt 

wel een algemene definitie geaccepteerd die als volgt luidt: “inspraak is een voorgeschreven 

vorm van advies waarbij belanghebbenden op verschillende momenten de kans krijgen hun 

inzicht op plannen kenbaar te maken” (Coenen et al., 2001, p. 313). Het wordt ook wel gezien 

als een mechanisme van de dialoog tussen de werkgever en werknemer om ideeën en informatie 

uit te wisselen (Tran & Pham, 2019; Armstrong, 2006). Hierbij is de ontwikkeling van 

vaardigheden en het krijgen van inzicht onvoldoende (Strauss, 2006; Laverack, 2004). Volgens 

het onderzoek van Nielsen et al., (2012) zouden instrumenten voor samenwerking en inspraak 

ervoor kunnen zorgen dat er een klimaat ontstaat van kennisintensiteit in het bedrijf en 

betrokkenheid bij verandering. Bij een meta-analyse van Pereira en Osburn (2007) analyseerden 
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zij dat organisaties de hiërarchische ongelijkheid tussen werkgever en werknemer gelijk maken 

door middel van gedeelde autoriteit en invloed. In dit onderzoek onderzochten zij welk effect 

participatieve technieken, oftewel kwaliteitscirkels, hadden op de prestaties van de werknemer 

en de houding van de werknemers (Ibid.). Uit deze studie kwam dat kwaliteitscirkels meer 

invloed hebben op de prestaties van het bedrijf dan op de houding van het bedrijf. Dit wil zeggen 

dat als werknemers samenkomen om praktijkproblemen te analyseren en oplossingen proberen 

aan te dragen, dit bijdraagt aan de prestaties van het bedrijf.  Dit duidt dus op een coöperatieve 

relatie tussen werkgever en werknemer (Ouchi, 1979).  

 

2.2 Autonomie, decentralisatie en complexiteit  

Veel onderzoeken hebben vastgesteld dat werknemersparticipatie van belang is voor een 

organisatie om zijn prestaties te verbeteren en hierdoor mee te kunnen blijven draaien in een 

innovatieve economie (Sako, 1998; Morrison, 2011; Wilkinson et al, 2004). In de bestaande 

literatuur is er echter geen theorie of model gecreëerd om dit verband op nationaal- en 

organisatieniveau te verklaren, daarom wordt er in dit onderzoek gebruik gemaakt van drie 

mechanismen om de relatie tussen kennisintensiteit en werknemersparticipatie te leggen, 

namelijk: decentralisatie van besluitvorming, complexiteit en autonomie. Deze mechanismen 

zijn samengesteld aan de hand van meerdere artikelen om zo tot één samenhangende theorie te 

komen.  

Door de kenniseconomie is besluitvorming meer naar de werknemers verplaatst, met 

andere woorden is de besluitvorming gedecentraliseerd (Meyer & Hammerschmid, 2010). 

Decentralisatie gaat in dit onderzoek over de inspraak die de werknemer heeft gekregen door 

het ontstaan van de kenniseconomie. Decentralisatie van besluitvorming komt voort uit de 

toegang tot informatie (Rousseau & Rivero, 2003). Werknemers hebben deze kennis en 

informatie waardoor organisaties hier gebruik van kunnen maken. Dit heeft mede tot gevolg 

dat werknemers inspraak hebben. Toegang tot informatie is belangrijk om participatieve 

praktijken in verschillende combinaties te bevorderen (Ibid.). Hierdoor verandert de traditionele 

organisatie waarbij een bureaucratische structuur aanwezig is in een organisatie waarbij 

werkgever en werknemer meer samenwerken (Goudswaard, 2012). Nieuwe vormen van 

organisaties komen hier dan ook voor in de plaats. Deze nieuwe vormen hebben een diversiteit 

aan keuzes voor individuen, gemeenschappen en organisaties met betrekking tot werk, leren en 

betrokkenheid (Rousseau & Rivero, 2003). De kenniseconomie heeft al verschillende 

arbeidsvormen gegenereerd waarbij individuen vrij zijn om te organiseren met anderen die hun 
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lokale belangen en persoonlijke behoeften kunnen dienen. Dit komt echter wel vaker voor bij 

hoogopgeleide kenniswerkers, omdat het samenvalt met de mogelijkheden om bekwaamheden 

en vaardigheden te ontwikkelen (Rousseau & Rivero, 2003). Dit is dus vooral bij kenniswerkers 

waarbij er veel toegang tot informatie is en deze kenniswerkers de informatie opnemen, 

interpreteren en gebruiken. Hierdoor kan gezegd worden dat er in de kenniseconomie 

verschillende arbeidsvormen ontstaan waarbij individuen mee mogen beslissen met 

besluitvorming en vrij mogen organiseren om de kennisintensiteit van de economie te 

vergroten. Vandaar dat decentralisatie van besluitvorming ook het verband tussen 

kennisintensiteit en werknemersparticipatie kan verklaren.   

Naast decentralisatie van besluitvorming heeft complexiteit ook een rol in het verband 

tussen kennisintensiteit en werknemersparticipatie. Want door de kenniseconomie zijn simpele 

functies veranderd in complexe functies waarvoor veel kennis vereist is (Casey, 2003; Christis, 

2009). Door de invloed van productie- en informatietechnologieën in de kenniseconomie 

streven organisaties daarom naar proces- en productinnovatie (Casey, 2003). Complexiteit heeft 

een rol in dit verband omdat er wordt verwacht dat meer kennisintensiteit in een land leidt tot 

meer complexiteit binnen organisaties. Hierdoor wordt er verwacht dat er meer gebruik wordt 

gemaakt van werknemersparticipatie. De kenniseconomie waarin organisaties opereren wordt 

gekenmerkt door onzekerheid en complexiteit waarin goederen en productie rijk aan kennis zijn 

(Ibid.). Deze kennis hebben werkgevers van hun werknemers nodig om deze complexiteit op te 

lossen. Daarom kan er verklaard worden dat als een economie kennisintensief is en er veel 

complexiteit is, er veel gebruik wordt gemaakt van werknemersparticipatie. Degenen die 

participeren zijn verschillende sociale groepen, zoals individuen en netwerken die te maken 

hebben met deze complexiteit en deze proberen op te lossen (House et al., 1995). Participatie 

wordt dan ook succesvol gemaakt door de onderling versterkende praktijken tussen 

verschillende sociale groepen (Rousseau & Rivero, 2003). Hierbij is wel kennis en geduld nodig 

van de organisaties om hun werknemers participatieve praktijken toe te laten passen (Ibid.).  

Het laatste mechanisme autonomie gaat vaak samen met hooggeschoold werk. Hierbij 

kunnen werknemers onderhandelen met hun werkgever over verschillende aspecten van het 

werk (Rousseau, 2001). De onderhandeling is nodig om de toegenomen complexiteit in 

bedrijven in balans te brengen (Veile et al., 2019; Rauch et al., 2019. Zo kunnen ze 

onderhandelen over wanneer ze werken, hoe ze werken en met wie ze werken (Rousseau, 2001). 

Door werknemers autonomie te geven is het mogelijk om werknemers te stimuleren om tot 

innovativiteit te komen (Volberda et al., 2011).  Met andere woorden zullen de werknemers 

door de complexiteit meer autonomie ervaren en mogen daardoor meebeslissen over 
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besluitvorming (Ibid.). Werknemers kunnen hierdoor grote marktmacht uitoefenen wat 

uiteindelijk leidt tot idiosyncratische, oftewel individuele, afspraken (Rousseau, 2001). De 

vrijheid van deze hooggeschoolde werknemers, omdat zij hun marktmacht kunnen uitoefenen, 

is vervangbaar voor democratische participatie, zoals inspraak en besluitvorming. Hieruit kan 

geconcludeerd worden  dat als er sprake is van een kennisintensieve economie dat autonomie 

van belang is. 

 

Uit bovenstaande literatuur kan worden geconcludeerd dat hoe kennisintensiever de economie 

is hoe belangrijker participatie is (Redding, 1996; Adler, 2001; Powell & Snellman, 2004). 

Participatie kan de sociale steun opwekken voor nieuwe ideeën om deze vervolgens te 

implementeren en na te streven (Cabrales et al., 2009; Mumford & Gustafson, 1988; Amabile, 

et al., 1996).  De activiteit en motivatie van werknemersparticipatie kan de innovatie van de 

organisatie dan ook beïnvloeden (Hasu et al., 2015; Yang en Rui, 2009). Daarom is naar 

aanleiding van deze theorieën een hypothese en een conceptueel model opgesteld.   

 

Hypothese 1:  Er is een positief verband tussen kennisintensiteit van de economie op nationaal 

niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau. 

 

2.3 Conceptueel model 

In dit onderzoek wordt het verband tussen kennisintensiteit van de economie (X) en 

werknemersparticipatie op organisatieniveau (Y) onderzocht. Naast het hoofdverband wordt er 

ook nog gecontroleerd voor organisatorische factoren en economische factoren, omdat deze 

mogelijk het verband kunnen beïnvloeden. In Figuur 1 is het conceptueel model te zien. De 

begrippen in het conceptueel model worden in de operationalisatie verder uitgewerkt.  
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Figuur 1 

Conceptueel model 

 

 

             

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Methodologie 

In dit hoofdstuk zal de methodologie worden besproken. Eerst zal worden besproken welke 

data in dit onderzoek zijn gebruikt. Daarna zal er in de operationalisatie worden uitgelegd hoe 

de gebruikte begrippen worden gemeten. Als laatste wordt er besproken hoe deze metingen 

worden geanalyseerd.   

 

3.1 Data 

Voor het onderzoek worden de data van het European Company Survey 2019 gebruikt om 

werknemersparticipatie te meten (Eurofound, 2019). Het European Company Survey (ECS) is 

een vragenlijst dat jaarlijks bedrijfsenquêtes afneemt in verschillende Europese landen. Het doel 

van deze enquête is om te analyseren wat de relatie is tussen bedrijfspraktijken en de invloed 

die de bedrijven hebben (Eurofound, 2019). Daarnaast worden door middel van deze enquêtes 

trends in de gaten gehouden (Ibid.). Naast het European Company Survey wordt er in dit 

onderzoek ook gebruik gemaakt van de European Innovation Scoreboard (EIS) dataset om 

kennisintensiteit van de economie te meten (European Commission, 2020). Deze jaarlijkse 

enquête geeft een inzicht in onderzoeks- en innovatieprestaties in Europese landen (Ibid.). 

Hierbij geeft de European Innovation Scoreboard een vergelijkende analyse van 
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innovatieprestaties in verschillende EU-landen. Het doel van de European innovation 

Scoreboard is om landen te helpen om bepaalde gebieden te herkennen die zij moeten 

aanpakken (European Commission, 2020). Dit kunnen zij doen omdat de European Innovation 

Scoreboard de sterke en zwakke punten van nationale innovatiesystemen beoordeelt (European 

Commission, 2020). Om de controlevariabelen op nationaal niveau te meten wordt er gebruik 

gemaakt van de Eurostat (Eurostat-database, z.d.).  Eurostat houdt jaarlijks statistische 

gegevens bij van de Europese Unie (Eurostat-database, z.d.).  Hier gaat het om de 

controlevariabelen “het bruto binnenlands product (BBP)” en “het werkloosheidsniveau”. 

 

3.2 Operationalisatie 

Kennisintensiteit  

Om de kennisintensiteit te meten wordt er uit de EIS-dataset (2020) een aantal dimensies 

gemeten die invloed hebben op de kennisintensiteit. Deze dimensies zijn te zien in Bijlage 2. 

Zoals hierboven beschreven gaat de European Innovation Scoreboard over verschillende landen 

in Europa. Omdat kennisintensiteit over nationaal niveau gaat is ervoor gekozen om de 

European Innovation Scoreboard te gebruiken. Dit databestand is valide en betrouwbaar omdat 

er van verschillende factoren, die invloed hebben op de kennisintensiteit, een index score 

gemaakt is. Als dit onderzoek nog een keer gedaan wordt komen hier dezelfde resultaten uit 

(Babbie, 2016). In deze EIS-dataset zijn er tien dimensies om kennisintensiteit te meten. Deze 

dimensies zijn weer onderverdeeld in vier sub-dimensies. Deze vier sub-dimensies zijn: 

voorwaarden, investeringen, activiteiten en de uitkomst. Powell en Snellman (2004, p. 204) 

meten ook kennisintensiteit door verschillende benaderingen te gebruiken. Zo kijken ze 

bijvoorbeeld ook naar investeringen, onderzoeks- en ontwikkeling inspanningen. Uiteindelijk 

zullen deze dimensies worden samengevoegd om als indicator gebruikt te worden voor het 

meten van kennisintensiteit. Deze indicator krijgt de naam ‘Samenvatting Innovatie Index’. De 

‘Samenvatting Innovatie Index’ loopt van 0 tot 1. Hieronder zullen de vier sub-dimensies nader 

verklaard worden.  

 

Voorwaarden 

De randvoorwaarden bevatten drie dimensies: human resources, aantrekkelijk onderzoek 

systeem en innovatievriendelijke omgeving. De human resources-dimensie bevat drie 

indicatoren: aantal doctoraten, de bevolking tussen de 25 en 34 jaar die tertiair onderwijs 

hebben afgerond en de bevolking tussen de 25 en 64 jaar die betrokken is bij opleiding en 
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onderwijs. De aantrekkelijkheid van het onderzoek systeem is gemeten met drie indicatoren en 

meten het concurrentievermogen op internationaal niveau. Hier wordt gefocust op 

wetenschappelijke co-publicaties, buitenlandse doctoraatsstudenten en meest geciteerde 

publicaties. De innovatievriendelijke omgeving beschrijft de omgeving waarin organisaties 

opereren en bevat twee indicatoren: het gebruik van breedbandinternet door  organisaties en het 

ondernemerschap dat wil zeggen hoe individuen organisatieactiviteiten ontwikkelen wanneer 

ze nieuwe mogelijkheden zien. 

 

Investeringen 

De investeringen bevatten twee dimensies, namelijk die over de financiën en ondersteuning én 

over de bedrijfsinvesteringen voor innovatie (European Commission, 2020). De financiën en 

ondersteuning bevat twee indicatoren. De één meet hoeveel beschikbaar is voor financiering 

voor innovatie en de ander meet de steun van de overheid voor onderzoeksactiviteiten. De 

bedrijfsinvesteringen bevatten de investeringen die een bedrijf doet om te innoveren, dit zijn 

zowel niet-Onderzoek & Ontwikkeling als Onderzoek & Ontwikkeling investeringen en de 

inspanningen die organisaties leveren om ICT-vaardigheden van hun werknemers te verbeteren. 

 

Activiteiten 

De innoverende activiteiten gaan over de verschillende aspecten van innovatie in het 

bedrijfsleven. Deze innoverende activiteiten bevatten drie dimensies die meten wat het aandeel 

van bedrijven is op innovaties binnen hun organisaties of op de markt. Deze drie dimensies zijn: 

innovators, samenwerkingen en de intellectuele activa. De innovators bevatten drie indicatoren 

die de innovatie van bedrijven meten die ze binnen hun organisatie of buiten hun organisatie 

hebben geïntroduceerd. Dit gaat over proces- en productinnovators maar ook over organisatie- 

en marketinginnovators. De samenwerkingen meten de onderzoekssamenwerkingen van 

innoverende bedrijven tussen publieke en private sector. Ook wordt er gemeten in welke mate 

de private sector onderzoeks- en ontwikkelingsactiviteiten van de publieke sector financiert. De 

intellectuele activa bevat verschillende soorten intellectuele-eigendomsrechten die tijdens het 

proces van innovatie worden voortgebracht. Hierbij kan gedacht worden aan octrooiaanvragen 

of ontwerpaanvragen. 

 

Uitkomsten 

Deze sub-dimensie weergeeft de uitkomst van de innoverende activiteiten van een bedrijf en 

bevat twee dimensies: werkgelegenheidseffecten die de impact op de werkgelegenheid meet  én 
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de verkopende impact die de economische impact meet. De dimensie werkgelegenheidseffecten 

heeft twee indicatoren: werkgelegenheid in snelgroeiende bedrijven in innovatieve sectoren en 

de kennisintensieve activiteiten. De andere dimensie, de verkopende impact die de economische 

impact meet, omvat drie indicatoren: de export van gemiddelde en moderne-technologie, 

kennisintensieve diensten en de omzet als gevolg van deze innovatieve activiteiten.  

 

Werknemersparticipatie 

Vereycken et al., (2021) hebben al eerder werknemersparticipatie onderzocht. De vragen uit dit 

onderzoek zullen in dit huidige onderzoek ook gebruikt worden. Vereycken et al. (2021) 

onderzoeken de relatie tussen industrie 4.0 en drie soorten HR-praktijken, namelijk: 

betrokkenheid van werknemers, ontwikkeling van vaardigheden en taakontwerp. Hierbij 

gebruiken ze het European Company Survey uit 2019 (Eurofound, 2019) en richten ze zich op 

5.609 organisaties in de productiesector in 28 landen (Vereycken et al., 2021). Om tot deze 

resultaten te komen hebben ze alleen de ECS vragen uit 2019 gebruikt. Voor elk van de drie 

HR-praktijken hebben zij een aantal vragen uit de ECS gehaald. Voor de betrokkenheid van de 

werknemers zijn de vragen die voor dit onderzoek worden gebruikt, ook gebruikt. Voor de 

ontwikkelingen van de vaardigheden hebben ze vragen gebruikt die ingaan op banen waar 

bijscholing vereist is en vragen die ingaan op waar vaardigheden en kennis snel zullen 

veranderen. Als laatste werd taakontwerp gemeten als de complexiteit van een baan. Hier 

werden vragen uit de ECS gehaald die ingingen op autonomie van de werknemers. Het resultaat 

van dit onderzoek is dat de betrokkenheid van werknemers een correlatie heeft met de industrie 

4.0, in dit geval is dit een sterke positieve correlatie, dit is ongeacht of ze digitale technologieën 

gebruiken. Als tweede neemt zowel de baancomplexiteit als de ontwikkeling van vaardigheden 

toe. Hier is een zwakke en significante correlatie gevonden. 

Voor dit onderzoek wordt de werknemersparticipatie op dezelfde manier gemeten als 

bovenstaand onderzoek. Hiervoor wordt dus ook gebruik gemaakt van het European Company 

Survey (zie Bijlage 2) (Eurofound, 2019). Dit wordt aan de hand van vraag 53 in het European 

Company Survey gedaan (2019). De vraag luidt als volgt: “Welke van de volgende methodes 

worden op deze vestiging gebruikt om de werknemers te betrekken in hoe het werk wordt 

georganiseerd?” Hier konden de deelnemers een paar items beantwoorden met “ja, op een 

regelmatige basis”, “ja, op een onregelmatige basis” of “nee”. De vier items luiden als volgt: 

“Vergaderingen van de werknemer met hun directe manager (één op één vergadering)”, 

“Vergaderingen waar alle werknemers van de vestiging aan kunnen deelnemen”, 

“Verspreiding van informatie door middel van nieuwsbrieven, website, prikborden, e-mail 



19 

 

etc.” en “Gesprekken met werknemers via sociale media of in online discussieforums”. 

Daarnaast wordt er ook nog gebruik gemaakt van vraag 54 waarin er gevraagd wordt of dit 

bedrijf gebruik maakt van ideeën bussen. Hier konden deelnemers antwoorden met “ja” of 

“nee”. De Cronbach’s Alfa van deze schaal kwam uit op 0,572. Hoewel dit een tamelijk lage 

alfa is, sluit het aan bij eerder onderzoek en wordt dezelfde schaal gebruikt. Daarnaast blijkt uit 

het onderzoek van Taber (2017) dat Cronbach stelde dat de testscore van alfa afhangt van 

algemene en groepsfactoren in plaats van item specifieke factoren. Dit wil dus zeggen dat de 

Cronbach’s alfa ook gevoelig is voor de grootte van de dataset en dat daarom deze score niet 

per se minder betrouwbaar is (Taber, 2017). Als het gaat om de validiteit heeft deze schaal een 

hoge validiteit omdat er gemeten wordt wat er gemeten moet worden (Babbie, 2016). 

 

Controlevariabelen 

In de analyse zullen een aantal controlevariabelen worden opgenomen waarvan verwacht wordt 

dat zij correleren met werknemersparticipatie (zie Bijlage 2). Eerst zal gecontroleerd worden 

voor het Bruto Binnenlands Product (BBP) per hoofd van de bevolking in koopkracht (Eurostat, 

2022a). Daarbij zal ook gecontroleerd worden voor het werkloosheidsniveau (Eurostat, 2022b). 

Deze variabelen zijn gemeten op nationaal niveau. Deze data zijn te vinden op de Eurostat-

database (Eurostat-database, z.d.).  

Naast het BBP en het werkloosheidsniveau zal er ook gecontroleerd worden voor 

organisatorische factoren. Als eerst wordt er gecontroleerd voor technologie die in de 

organisaties gebruikt wordt. Hiervoor worden drie vragen uit het European Company Survey 

(Eurofound, 2019) gebruikt, namelijk: “Maakt deze vestiging gebruik van robots?”, “Maakt 

deze vestiging gebruik van data analytics om de productieprocessen of dienstverlening te 

verbeteren?” en “Maakt deze vestiging gebruik van data analytics om de prestaties van 

werknemers op te volgen?” Deze vragen konden met “ja” of “nee” beantwoord worden 

(Eurofound, 2019). Ook wordt er gecontroleerd voor hiërarchisch niveau met de vraag 

“Hoeveel hiërarchische niveaus heeft dit bedrijf? Geef het aantal hiërarchische niveaus aan.”  

De controlevariabele “aantal managers” wordt gemeten aan de hand van vraag 13. Deze 

luidt als volgt: “Hoeveel personen die in dit bedrijf werken, zijn manager? Uw beste schatting 

is voldoende.” Hier kon men kiezen uit verschillende antwoordmogelijkheden met een 

procentuele schatting. Soorten contractvormen worden gemeten aan de hand van vraag 14. Deze 

luidt als volgt: “Hoeveel werknemers in dit bedrijf hebben een contract van onbepaalde duur? 

Uw beste schatting is voldoende.” (Eurofound 2019). Hier kon men weer kiezen uit 

verschillende antwoordmogelijkheden met een procentuele schatting. Om te controleren voor 
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deeltijd wordt er gebruik gemaakt van de volgende vraag: “Hoeveel werknemers in dit bedrijf 

werken deeltijds? Uw beste schatting is voldoende.” Hierbij wordt er met deeltijd bedoeld dat 

men minder dan 35 uur per week werkt. Respondenten konden hierbij kiezen uit verschillende 

antwoordmogelijkheden met een procentuele schatting. Ook zal er worden gecontroleerd voor 

omvang. Hierbij wordt vraag 1 gebruikt die als volgt luidt: “Hoeveel personen werken er 

ongeveer in dit bedrijf? Reken hiertoe alle personen die in dienst zijn van het bedrijf, ongeacht 

het soort contract en ongeacht of ze fysiek aanwezig zijn of hun werk buiten het gebouw 

uitvoeren. Elke werknemer telt als één persoon, of hij/zij nu fulltime of parttime werkt. Uw beste 

schatting volstaat.” (Eurofound, 2019). Hier konden de respondenten drie categorieën kiezen, 

namelijk: klein, middel of groot.   

Als laatste wordt er gekeken naar taakontwerp en vaardigheden als verklaring voor 

werknemersparticipatie omdat dit belangrijk is bij het slagen van innovatie (Hackmann, 1986; 

Rousseau & Rivero, 2003). Hiervoor worden er twee vragen voor taakontwerp gebruikt. De 

eerste vraag luidt als volgt: “Welke van deze twee beweringen beschrijft het best de algemene 

managementaanpak in deze vestiging?” Hierbij konden ze kiezen tussen twee beweringen, 

namelijk: Managers controleren of werknemers de aan hen toegewezen taken uitvoeren of 

Managers creëren een omgeving waarin werknemers hun taken autonoom kunnen uitvoeren. 

De tweede vraag voor taakontwerp luidt als volgt: “Hoeveel werknemers organiseren hun eigen 

tijd en plannen hun eigen taken?”. Om vaardigheden als verklaring te gebruiken wordt er ook 

gebruik gemaakt van twee vragen, namelijk: “Hoe snel veranderen de kennis en vaardigheden 

die van de werknemers in deze vestiging worden gevraagd?” Deze variabele is gemeten door 

een 4 puntsschaal met de antwoordmogelijkheden van helemaal geen veranderingen tot heel 

snel. De andere vraag luidt als volgt: “Hoeveel werknemers in deze vestiging hebben een baan 

waarvoor permanente opleiding vereist is?” Hier kon men kiezen uit verschillende 

antwoordmogelijkheden met een procentuele schatting.  

 

3.3 Analytische methode 

Uit de hypothese wordt verwacht dat er een positief verband is tussen kennisintensiteit en 

werknemersparticipatie. Om dit te onderzoeken wordt er gebruik gemaakt van SPSS 27. Hierbij 

is het niet mogelijk om een gewone (OLS) regressie uit te voeren want kennisintensiteit moet 

worden gemeten op nationaal niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau (Bickel, 

2007). Dit kan niet met een gewone regressie analyse uitgevoerd worden omdat de gegevens 

een hiërarchische structuur hebben (Ibid.). Daarom moet er een multilevel regressie uitgevoerd 
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worden als er met zogeheten geneste gegevens gewerkt wordt (Ibid.). Als er wel een gewone 

regressie analyse wordt uitgevoerd zullen de resultaten een andere uitkomst hebben dan 

gewenst (Bickel, 2007).  

 De hypothese wordt getoetst aan de hand van drie modellen. Eerst wordt de intra class-

correlatiecoëfficiënten voor model 0 berekend waarin alleen de afhankelijke variabele aanwezig 

is. Daarna wordt dit gedaan voor model 1 waarbij ook de controlevariabelen worden 

toegevoegd. Als laatste wordt er in model 2, de onafhankelijke variabele, de ‘Samenvatting 

Innovatie Index’ toegevoegd. Uiteindelijk worden de intra-class correlatiecoëfficiënten met 

elkaar vergeleken. De intra-class correlatiecoëfficiënten (ICC) geven aan hoeveel variantie op 

de verschillende niveaus zich bevindt. De ICC geeft dus informatie over hoeveel variantie op 

landniveau verklaard kan worden door variabelen op dat niveau toe te voegen. De ICC wordt 

kleiner als er variantie verklaard kan worden op nationaal niveau, dus de kennisintensiteit.  

Omdat werknemersparticipatie bestaat uit vijf items met verschillende categorieën is 

hier een dummy variabele voor gemaakt. Zo heeft de categorie “ja, op regelmatige basis” de 

score 1 gekregen, “ja, op onregelmatige basis” de score 0,5 gekregen en “nee” de score 0 

gekregen. Hierna is er een factoranalyse uitgevoerd, en laden alle items op één dimensie. 

Vervolgens is er een multilevel analyse uitgevoerd.  

 

4. Resultaten  

In dit hoofdstuk zullen de resultaten worden beschreven van dit onderzoek. Eerst zullen de 

beschrijvende resultaten worden beschreven. Daarna zullen de resultaten van de multilevel 

analyse worden beschreven. Deze metingen zijn gedaan met SPSS. 

 

4.1 Beschrijvende resultaten 

In Tabel 1 is te zien wat de gemiddelde werknemersparticipatie en kennisintensiteit per land is. 

Zweden heeft hierbij de hoogste gemiddelde werknemersparticipatie van alle landen en daarna 

komen Finland en Denemarken (Tabel 1). De landen die het minste werknemersparticipatie 

hebben zijn Griekenland, Italië en Slowakije. Naast het gemiddelde van 

werknemersparticipatie, is in deze tabel ook de gemiddelde kennisintensiteit te zien. Wat opvalt 

is dat in de landen waar de meeste werknemersparticipatie is, er ook de meeste kennisintensiteit 

is. Dit geldt voor Zweden, Finland en Denemarken. De minste kennisintensiteit is er in 

Bulgarije, Slowakije en Polen. In Tabel 2 zijn de gegevens van alle variabelen te zien die zijn 

gebruikt voor deze analyse. Het minimum, maximum, het gemiddelde, de standaarddeviatie en 
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het percentage zijn hier te zien. In Figuur 2 is een scatterplot te zien tussen kennisintensiteit en 

werknemersparticipatie ten opzichte van alle landen. Hier is een kromlijnig verband te zien 

waarbij de relatie geen rechte lijn nastreeft (Team, 2020). Dit betekent dat er wel een positief 

verband is maar dat dit niet zo sterk samenhangt (Ibid.). Als een land veel kennisintensiteit heeft 

dan maakt dit land niet automatisch meer gebruik van werknemersparticipatie. 

 

Tabel 1 

 

Gemiddelde werknemersparticipatie en kennisintensiteit 
Land N Werknemersparticipatie Kennisintensiteit 

België 1009 2,78 0,67 

Bulgarije 1015 2,38 0,23 

Cyprus 121 2,36 0,50 

Denemarken 1008 2,93 0,69 

Duitsland 708 2,56 0,65 

Engeland 694 2,93 0,64 

Estland 499 2,67 0,60 

Finland 1032 3,08 0,71 

Frankrijk 1356 2,46 0,57 

Griekenland 498 2,07 0,41 

Hongarije 1079 2,76 0,36 

Ierland 299 2,43 0,57 

Italië 1494 2,07 0,51 

Kroatië 554 2,39 0,37 

Letland 514 2,21 0,26 

Litouwen 509 2,57 0,43 

Luxemburg 235 2,24 0,64 

Malta 145 2,56 0,48 

Nederland 1029 2,62 0,65 

Oostenrijk 1009 2,85 0,63 

Polen 839 2,18 0,31 

Portugal 971 2,40 0,42 

Roemenië 810 2,48 0,16 

Slovenië 555 2,69 0,47 

Slowakije 359 2,12 0,33 

Spanje 1468 2,41 0,45 

Tsjechië 902 2,48 0,44 

Zweden 1080 3,42 0,73 

Totaal 21791 2,58 0,50 

Bronnen: European Company Survey (ECS) 2019 en European Innovation Scoreboard (EIS) 2021  
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Figuur 2 

 

Grafiek Werknemersparticipatie ten opzichte van Kennisintensiteit tussen landen 
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Tabel 2  

 

Beschrijvende resultaten 

 

 Minimum Maximum Mean Standard 

deviation 

percentage 

Werknemersparticipatie 0 5 2,57 1,16  

Controlevariabelen      

Aantal managers 1 7 2,11 0,52  

Omvang  1 3 1,48 0,67  

• Klein (10-49)     62,4% 

• Middel (50-249)     27,3% 

• Groot (250+)     10,3% 

Contract onbepaalde tijd 1 7 5,87 1,50  

Deeltijdwerken 1 7 2,23 1,32  

Robotgebruik 1 2   10,8% 

Data analytics voor 

productieprocessen en service 

leveren 

1 2   49,1% 

Data analytics om werknemers 

te monitoren 

1 2   31,4% 

Hiërarchische niveaus 1 10 3,09 0,90  

Managementstijl 1 2 1,71 0,45  

Organiseren eigen tijd en eigen 

taken inplannen 

1 7 3,44 1,77  

Snelheid verandering 

vaardigheden 

1 4 2,63 0,64  

Eisen continue training 1 7 3,23 1,78  

BBP 6690 86550 27232,49 14656,39  

Werkloosheidsniveau 2,60 17,60 7,31 3,35  

Onafhankelijke variabele      

Samenvatting Innovatie Index 0,16 0,73 0,50 0,15  

Bronnen: European Company Survey (ECS) 2019, Eurostat en European Innovation Scoreboard (EIS) 2021   
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4.2 Resultaten multilevel analyse 

De resultaten van de multilevel analyse zijn te zien in Tabel 3 op de volgende pagina. Alle 

modellen van 0 tot en met 2 zijn uitgewerkt in de tabel. Model 0 is het lege model waarin alleen 

de afhankelijke variabele is toegevoegd, bij model 1 worden de controlevariabelen toegevoegd 

en bij model 2 wordt uiteindelijk de variabele ‘Samenvatting Innovatie Index’ toegevoegd. 

 Als er wordt gekeken naar de controlevariabalen in model 1 is er geen significant 

verband tussen het werkloosheidsniveau en het BBP en werknemersparticipatie. Wel zijn er 

andere kenmerken op organisatieniveau die werknemersparticipatie kunnen verklaren. Met 

name organisaties die geen gebruik maken van technologie zoals robots en data analyse voor 

producten, diensten en werknemers verklaren werknemersparticipatie. Daarnaast zijn het 

bedrijven die werknemers hebben met een contract voor bepaalde tijd en werknemers die 

deeltijdwerken. Als er wordt gecontroleerd voor omvang is hier een negatief significant verband 

met werknemersparticipatie. Hoe kleiner de organisatie is hoe minder er gebruik wordt gemaakt 

van werknemersparticipatie. Ook als er meer hiërarchische niveaus zijn kan dit positief 

gerelateerd worden aan werknemersparticipatie. Als laatste wordt er ook nog gecontroleerd 

voor taakontwerp en vaardigheden. Taakontwerp is positief gerelateerd aan 

werknemersparticipatie. Want hoe meer managers een omgeving creëren waar werknemers hun 

taken autonoom kunnen uitvoeren en hierdoor werknemers zelf hun taken en tijd kunnen 

inplannen, hoe meer werknemersparticipatie er is. Ook als er continu training vereist wordt is 

er meer werknemersparticipatie. Organisaties zullen minder gebruik maken van 

werknemersparticipatie als vaardigheden van werknemers snel veranderen. Het aantal 

managers is niet gerelateerd aan werknemersparticipatie. Dit is namelijk niet significant. In 

model 2 is er wel een significant verband tussen het BBP en werknemersparticipatie en het 

werkloosheidsniveau en werknemersparticipatie. Deze hebben echter wel een negatief verband 

met werknemersparticipatie. Als het BBP en het werkloosheidsniveau stijgt, dan daalt de 

werknemersparticipatie. Als het gaat om de andere controlevariabelen in model 2 verschillen 

deze niet ten opzichte van model 1.  

Hypothese 1 stelt dat er een positief verband is tussen kennisintensiteit op nationaal 

niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau. In model 2 wordt de ‘Samenvatting 

Innovatie Index’ toegevoegd. Hier is te zien dat er een positief significant verband is tussen 

kennisintensiteit op nationaal niveau en werknemersparticipatie op organisatieniveau. Hierdoor 

kan hypothese 1 worden aangenomen. 

De rest van Tabel 3 laat zien hoe de variantie verklaard kan worden. Hier kan het 

volgende over worden geconcludeerd. Eerst zal de intraclass correlationcoëfficient (ICC) 



26 

 

besproken worden. De ICC van model 0 is 0,072 en als er controlevariabelen aan worden 

toegevoegd in model 1 is de ICC 0,06. Dit betekent dat de ICC met 16,6% gedaald is. Als laatste 

wordt de ‘Samenvatting Innovatie Index’ toegevoegd in model 2. Hier is de ICC 0,04. Deze is 

ten opzichte van model 1 gedaald met 33,33%. Als dit wordt vergeleken met model 0 is dit met 

44,44% gedaald. Dit betekent dat een groot deel van de variantie van kennisintensiteit op 

nationaal niveau verklaard kan worden in werknemersparticipatie op organisatieniveau. 

Als er wordt gekeken naar de variantie op nationaal -en organisatieniveau is de variantie 

in model 0 op nationaal niveau 0,095 en op organisatieniveau 1,228. Op basis van model 0 kan 

worden gezegd dat 7,2% van de variantie in werknemersparticipatie op organisatieniveau kan 

worden toegeschreven. De 92,8% die overblijft kan worden toegeschreven aan de variantie op 

nationaal niveau. Als volgt kan er worden gekeken naar model 1. Door het toevoegen van de 

controlevariabelen verminderd de variantie op zowel nationaal als organisatieniveau. Op 

nationaal niveau is dit 0,07 en op organisatieniveau 1,03. De variantie op nationaal niveau is 

gedaald met 26% en op organisatieniveau met 16%. Als laatste wordt er gekeken naar model 2 

waarbij de ‘Samenvatting Innovatie Index’ wordt toegevoegd. Hier is de variantie op nationaal 

niveau 0,05 en op organisatieniveau 1,03. Als dit wordt vergeleken met model 0 is te zien dat 

de variantie op nationaal niveau gehalveerd is.  

  

Tabel 3 

Resultaten multilevel analyse 

 

 Model 0 Model 1 Model 2 

 b s.e. p b s.e. p b s.e. p 

Werknemersparticipatie 2,56 0,06 0,00 3,40 0,42 0,00 2,98 0,43 0,00 

Controlevariabelen        

Omvang         

1. Klein -0,28 0,03 0,00 -0,28 0,03 0,00 

2. middel -0,14 0,03 0,00 -0,14 0,03 0,00 

3. groota 0a 0 -  0a 0 - 

Aantal managers       

1. Geen van alle -0,02 0,39 0,96 -0,02 0,39 0,963 

2. Minder dan 20% 0,11 0,38 0,77 0,11 0,38 0,771 

3. 20% tot 39% 0,13 0,38 0,73 0,13 0,38 0,732 
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4. 40% tot 59% -0,04 0,39 0,91 -0,04 0,39 0,921 

5. 60% tot 79% 0,11 0,40 0,78 0,11 0,40 0,778 

6. 80% tot 99% 0,15 0,40 0,72 0,15 0,41 0,721 

7. Allemaal a 0a 0 - 0a 0 - 

Contract onbepaalde tijd -0,02 0,005 0,002 -0,02 0,005 0,002 

Deeltijdwerken 0,02 0,006 0,00 0,02 0,006 0,00 

Robotgebruik -0,09 0,02 0,00 -0,09 0,02 0,00 

Data analyse voor 

productieprocessen en 

service leveren 

-0,32 0,02 0,00 -0,32 0,02 0,00 

Data analyse om 

werknemers te monitoren 

-0,20 0,02 0,00 -0,20 0,02 0,00 

Hiërarchische niveaus 0,09 0,01 0,00 0,09 0,01 0,00 

Managementstijl 0,25 0,02 0,00 0,24 0,02 0,00 

Organiseren eigen tijd en 

eigen taken inplannen 

0,07 0,004 0,00 0,07 0,004 0,00 

Snelheid verandering in 

vaardigheden 

-0,25 0,01 0,00 -0,25 0,01 0,00 

Eisen continue training 0,06 0,004 0,00 0,06 0,004 0,00 

BBP 6,79 2,80 0,81 -7,60 3,37 0,03 

Werkloosheidsniveau -0,03 0,02 0,089 -0,03 0,01 0,04 

Onafhankelijke variabele     

Samenvatting Innovatie 

Index 

 1,37 0,40 0,002 

          

Statistisch controle model          

Variantie landenniveau 0,095 0,03 0,00 0,07 0,02 0,00 0,05  0,01 0,00 

Variantie organisatieniveau 1,228 0,01 0,00 1,03 0,01 0,00 
 

1,03 

0,01 0,00 

Intraclass correlation 0,072   0,06   0,04   

% organisatievariantie 

verklaard 

   0,164   0,00   
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-2 log likelihood 55065,878 51821,090 51811,258 

Deviance  3244,788* 9,832* 

noot: 
(a) referentiecategorie *p < 0,05 

Bronnen: European Company Survey (ECS) 2019, Eurostat en European Innovation Scoreboard (EIS) 2021 
21.791 organisaties in 28 landen. 
 

5. Conclusie en discussie 

In dit onderzoek is ingegaan op het verband tussen de kennisintensiteit op nationaal niveau en 

werknemersparticipatie op organisatieniveau. Daarnaast is ingegaan of dit valt te verklaren door 

decentralisatie van besluitvorming, autonomie en complexiteit. Dit verband wordt getoetst aan 

de hand van een kwantitatief onderzoek. De data zijn afkomstig van de European Company 

Survey (2019) en de European Innovation Scoreboard (2020) en heeft een steekproef van 28 

Europese landen. Uit hypothese 1 werd verwacht dat hoe meer kennisintensiteit er op nationaal 

niveau is, hoe meer er gebruik wordt gemaakt van werknemersparticipatie op organisatieniveau. 

Uit de resultaten is gebleken dat als er meer kennisintensiteit in een economie is, het 

waarschijnlijker is dat er gebruik wordt gemaakt van meer werknemersparticipatie. Ook na het 

toevoegen van de controlevariabelen blijft dit verband positief significant. Dit zijn vooral 

organisaties die contracten voor bepaalde tijd aanbieden en voor organisaties waar werknemers 

deeltijdwerken. Hierdoor kan hypothese 1 worden aangenomen. 

Naast dit hoofdverband zijn er ook implicaties gevonden als er werd gecontroleerd voor 

bepaalde controlevariabelen. Hier is een schijnbare tegenspraak gevonden op nationaal -en 

organisatieniveau. Een interessante bevinding is dan ook dat als er gecontroleerd wordt voor 

technologiegebruik dat er minder werknemersparticipatie is. Dit is in tegenspraak met wat in 

bestaand onderzoek is gevonden (Foster & Rosenzweig, 2010). Uit onderzoek van Paton (2013) 

is namelijk gebleken dat het cruciaal is voor een organisatie om kennisintensieve activiteiten, 

zoals het toepassen van technologiëen, door werknemers uit te laten voeren om te overleven in 

een kenniseconomie. Een mogelijke verklaring voor deze bevinding kan zijn dat innovatie 

verschillende risico’s met zich meebrengt omdat implementatie van technologieën 

verschillende taken van de werknemers wegneemt wat kan leiden tot een beperking van 

inspraak bij de werknemers (Frank et al. 2019). Dit wil zeggen dat er minder gebruik wordt 

gemaakt van de kennis en informatie die de werknemers hebben als robots dit overnemen. Maar 

ook het monitoren van werknemers en data analyse voor productieprocessen en service levering 

beperkt de werknemersparticipatie. Dit kan betekenen dat de autonomie bij de werknemers 

wordt beperkt en de besluitvorming daarbij niet bij de werknemer ligt.  
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Een andere interessante bevinding is dat als er wordt gecontroleerd voor deeltijdwerken, 

er meer werknemersparticipatie is bij meer deeltijdwerk. Een mogelijke verklaring voor deze 

bevinding is dat als werknemers deeltijdwerken dat zij meer tijd hebben om hun kennis bij te 

houden. Hierdoor kunnen zij veel kennis opdoen en dit toepassen in de organisatie waardoor de 

organisatie concurrerend kan blijven (Livingstone & Guile, 2012). Op deze manier kunnen 

organisaties zich ontwikkelen op het menselijk kapitaal om de complexiteit op te lossen.  

Het bovenstaande kan mogelijk ook het kromlijnig verband verklaren wat te zien is in 

Figuur 2. Uit dit verband kan gezegd worden dat er een correlatie is van 0,54 tussen 

kennisintensiteit en werknemersparticipatie, gemeten in alle Europese landen. Dit betekent dat 

er een middelmatige positieve correlatie is. Over dit kromlijnige verband kan gezegd worden 

dat als een land veel kennisintensiteit heeft, niet alle landen hetzelfde met 

werknemersparticipatie omgaan. Het verband blijft positief maar verschillende factoren kunnen 

hier een sterkere invloed op hebben dan anderen. Het zou kunnen betekenen dat organisaties in 

bepaalde landen die heel veel technologie implementeren (zoals Luxemburg), te veel zijn 

geautomatiseerd en alle taken en functies worden overgenomen door robots en het menselijke 

denken geminimaliseerd is. Hierdoor is er sprake van minder werknemersparticipatie. Maar ook 

een andere factor zoals deeltijdwerken en juist de toename van werknemersparticipatie is 

interessant. Het zou kunnen dat in bepaalde landen deeltijdwerken niet gebruikelijk is. Volgens 

Eurostat werken er namelijk in Europa meer vrouwen deeltijd dan mannen, maar is dit tevens 

voor elk land anders (CBS, 2020; Eurostat, 2020c). Deeltijdwerken kan dus tevens de toename 

van werknemersparticipatie verklaren. Als werknemers in landen over het algemeen meer 

deeltijdwerken, dan is er meer werknemersparticipatie. 

Uit de resultaten kan worden geconcludeerd dat op algemeen niveau meer van 

werknemersparticipatie gebruik wordt gemaakt als er meer kennisintensiteit is in een economie. 

Daarnaast kan dit ook deels theoretisch verklaard worden door de drie mechanismen. Want als 

er wordt gecontroleerd voor een aantal controlevariabelen komt hier een positief verband uit. 

Dit is niet het geval voor technologiegebruik. Kennisintensiteit van de economie ontstaat door 

de invloed van product -en informatietechnologie (Casey, 2003). Op deze manier streven 

organisaties naar productinnovatie waardoor functies en taken complex worden (Ibid.). Dit kan 

worden opgelost doordat organisaties werknemers inzetten die deze functies en taken kunnen 

vervullen met de kennis en informatie die zij hebben. Doordat werknemers hierdoor inspraak 

krijgen is de besluitvorming gedecentraliseerd en hebben zij ook autonomie over verschillende 

aspecten van het werk. Elke organisatie gaat hier anders mee om. 
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5.1 Beperkingen en aanbevelingen voor vervolgonderzoek  

De uitkomst van dit onderzoek biedt nieuwe inzichten in werknemersparticipatie.  In 

tegenstelling tot andere onderzoeken laat dit onderzoek het verband tussen kennisintensiteit van 

de economie en werknemersparticipatie op organisatieniveau zien. Daardoor draagt dit 

onderzoek bij aan de wetenschappelijke en maatschappelijke inzichten. De uitkomst van dit 

onderzoek toont aan dat er een positief verband is tussen kennisintensiteit van de economie en 

werknemersparticipatie op organisatieniveau in het algemeen. Aan de andere kant laat dit 

onderzoek zien dat dit niet opgaat als er gecontroleerd wordt voor technologiegebruik en wel 

voor deeltijdwerken. Deze inzichten zijn van waarde voor de praktijk en de wetenschap, omdat 

er nog weinig onderzoek naar dit onderwerp is, en organisaties kunnen inzien dat 

werknemersparticipatie van belang is voor een organisatie om te overleven in een 

kenniseconomie. Echter dient dit nog verder onderzocht te worden.  

Dit onderzoek heeft een aantal beperkingen. Uit de resultaten kwam voor een deel een 

tegengesteld resultaat dan wat er verwacht werd. Als er meer kennisintensiteit in een land is 

leidt dit op organisatieniveau niet per se tot een andere organisatie. De vraag is of er meerdere 

organisatorische factoren zijn die de werknemersparticipatie kunnen laten toenemen of 

afnemen. Vervolgonderzoek zou hier verder op in kunnen gaan door andere organisatorische 

controlevariabelen te gebruiken om te onderzoeken of dat daar een anders resultaat uit voort 

komt. Vervolgonderzoek zou daarmaast ook kunnen toetsen of technologie gebruik en de 

afname van werknemersparticipatie voor elk land hetzelfde weegt. Dit geldt ook voor 

deeltijdwerken en de toename van werknemersparticipatie. De vraag is dan ook of het 

technologiegebruik in elke organisatie en elk land gebruikelijk is en op welke manier dit wordt 

geïmplementeerd. Dit kan onderzocht worden omdat het verband wel positief correleert, maar 

de oorzaak van dit positieve correlerende verband niet duidelijk is. 

Een tweede beperking komt voort uit het gebruik van de drie mechanismen die 

samengevoegd zijn om het verband te verklaren. Dit zijn autonomie, decentralisatie van 

besluitvorming en complexiteit. Hier was geen overkoepelende theorie voor te vinden en 

daarom zijn er losse mechanismen gebruikt om het verband te onderzoeken. In de toekomst zou 

hier verder onderzoek naar gedaan kunnen worden en hier wellicht een overkoepelende theorie 

voor ontwikkeld kunnen worden.  

Het meten van de afhankelijke variabele werknemersparticipatie is gedaan door middel 

van een indicator met vijf items. Deze vragen gingen over op welke manier organisaties hun 

werknemers betrekken. De betrouwbaarheid van deze schaal om ‘werknemersparticipatie’ te 

meten is matig. Dit wil niet zeggen dat deze schaal niet betrouwbaar is. Ander onderzoek heeft 
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deze schaal immers ook gebruikt. Daarnaast is de cronbach’s alpha ook gevoelig voor grote 

datasets en wil dit zeggen dat deze score niet per se minder betrouwbaar is.  Voor 

vervolgonderzoek zou er desalniettemin een andere schaal getest kunnen worden die ook 

werknemersparticipatie meet, en die een hogere betrouwbaarheidsscore heeft dan deze schaal. 

In dat geval kan er worden gekeken of hier andere resultaten uit komen (Babbie, 2016).     

Als laatste biedt het doen van kwantitatief onderzoek veel mogelijkheden, maar heeft 

deze vorm van onderzoek ook een aantal beperkingen. Zo is het met kwantitatief onderzoek 

niet mogelijk om diepgaande betekenis te achterhalen over de betrokkenheid van de 

werknemers. Met kwalitatief onderzoek kan de visie van de werknemer naar voren worden 

gebracht en kan er gevraagd worden naar hun behoeften waarbij dit bij kwantitatief onderzoek 

niet mogelijk is. De bevindingen van dit onderzoek zouden hierbij als uitgangspunt genomen 

kunnen worden voor kwalitatieve verdieping.  

Tot slot is een beperking dat uit dit onderzoek blijkt dat alleen hooggeschoolde 

kenniswerknemers bij kunnen dragen aan een kennisintensieve economie omdat zij beschikken 

over benodigde kennis en informatie. De vraag blijft hier dus hoe dit voor laaggeschoolde 

werknemers in zijn werk gaat en of en hoe zij bij kunnen dragen aan een kennisintensieve 

economie. In vervolgonderzoek zou hier onderzoek naar gedaan kunnen worden. 
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research ethics committee or the Central Committee on Research Involving Human Subjects (CCMO). 

 

2. Does your research involve field observations without manipulations  

that will not involve identification of participants.         NO 

 

 If ‘YES’: skip to part IV. 

 

3. Research involving completely anonymous data files (secondary    data 

that has been anonymized by someone else). YES 

 

 If ‘YES’: skip to part IV. 

 

 

https://wetten.overheid.nl/BWBR0009408/2019-04-02
https://english.ccmo.nl/investigators/legal-framework-for-medical-scientific-research/your-research-is-it-subject-to-the-wmo-or-not
https://english.ccmo.nl/investigators/legal-framework-for-medical-scientific-research/your-research-is-it-subject-to-the-wmo-or-not
https://www.ccmo.nl/
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PART III: PARTICIPANTS 

N.V.T.
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PART IV: SAMPLE  

 

Where will you collect or obtain your data? 

 

Voor dit onderzoek wordt data verkregen vanuit het European Company Survey 2019, 

European Innovation Scoreboard 2020 en de Eurostat-data. 

 

What is the (anticipated) size of your sample? 

 

Er zijn 21.869 management interviews gehouden. 

 

What is the size of the population from which you will sample? 

 

De populatie van het onderzoek zijn managers uit de 28 Europese landen. Het European 

Innovation Scoreboard 2020 gebruikt 27 landen, en de Eurostat-data gebruikt 28 landen. 

 

Continue to part V. 

 

Part V: Data storage and backup 

 

Where and when will you store your data in the short term, after acquisition? 

 

De data zal worden opgeslagen op de computer van de onderzoeker. Dit gebeurd in een map 

waar een wachtwoord op zit. 

 

Who is responsible for the immediate day-to-day management, storage and backup of the 

data arising from your research? 

 

De onderzoeker is hier zelf verantwoordelijk voor.  

 

How (frequently) will you back-up your research data for short-term data security? 

 

Nadat er met de data is gewerkt zal hier een back-up van gemaakt worden zodat de onderzoeker 

te allen tijde de gegevens terug kan vinden. 

 

In case of collecting personal data how will you anonymize the data? 

 

De gegevens van het European Company Survey 2019, European Innovation Scoreboard 2020 

en de Eurostat-data zijn al geanonimiseerd. Hierdoor hoeven deze niet geanonimiseerd te 

worden.  
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PART VI: SIGNATURE  

Please note that it is your responsibility to follow the ethical guidelines in the conduct of your 

study. This includes providing information to participants about the study and ensuring 

confidentiality in storage and use of personal data. Treat participants respectfully, be on time at 

appointments, call participants when they have signed up for your study and fulfil promises 

made to participants.  

 

Furthermore, it is your responsibility that data are authentic, of high quality and properly stored. 

The principle is always that the supervisor (or strictly speaking the Erasmus University 

Rotterdam) remains owner of the data, and that the student should therefore hand over all data 

to the supervisor. 

 

Hereby I declare that the study will be conducted in accordance with the ethical guidelines of 

the Department of Public Administration and Sociology at Erasmus University Rotterdam. I 

have answered the questions truthfully. 

 

 

Name student:Lotte Berwald    Name (EUR) supervisor:  

Ferry Koster 

 

Date:  17/03/2022     Date: 18/03/2022 
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 APPENDIX I: Informed Consent Form (if applicable) 

 

Bijlage 2 Data ECS en EIS 

ECS 2019 

Werknemersbetrokkenheid 

53. (REGMEE1) Welke van de volgende methodes worden er in dit bedrijf gebruikt om 

werknemers te betrekken bij de manier waarop het werk wordt georganiseerd?  

[REGMEE] Vergaderingen van de 

werknemer met hun directe manager (één 

op één vergadering) 

☐ Ja, op een regelmatige basis 

☐ Ja, op een onregelmatige basis 

☐ Nee 

[STAFFME] Vergaderingen waar alle 

werknemers van de vestiging aan kunnen 

deelnemen 

☐ Ja, op een regelmatige basis 

☐ Ja, op een onregelmatige basis 

☐ Nee 

[DISSINF] Verspreiding van informatie 

door middel van nieuwsbrieven, website, 

prikborden, e-mail etc. 

☐ Ja, op een regelmatige basis 

☐ Ja, op een onregelmatige basis 

☐ Nee 

[SOMEDI] Gesprekken met werknemers 

via sociale media of in online 

discussieforums 

☐ Ja, op een regelmatige basis 

☐ Ja, op een onregelmatige basis 

☐ Nee 

 

54. {Suggestion_schemes} Maakt dit bedrijf gebruik van ideeënbussen? 

☐ Ja 

☐ Nee 
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EIS 2020 
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Controlevariabelen 

 
BBP per hoofd van de bevolking in koopkracht  
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werkloosheidsniveau 

 

 
 
Technologie 

 

21. (ICTROB1) Maakt dit bedrijf gebruik 

van robots? 

☐ Ja 

☐ Nee 

22. (ITPRODIMP1) Maakt dit bedrijf 

gebruik van data analytics om de 

productieprocessen of dienstverlening te 

verbeteren? 

☐ Ja 

☐ Nee 
23. (ITPERFMON1) Maakt dit bedrijf 

gebruik van data analytics om de 

prestaties van werknemers op te volgen? 

☐ Ja 

☐ Nee 
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Hierarchie 

 

13. (MM_co_unit) Hoeveel personen die in dit bedrijf werken, zijn manager? Uw beste 

schatting is voldoende. 

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

 

 

Contractvormen 

 

14. (EMPPERM2) Hoeveel werknemers in 

deze vestiging hebben een contract van 

onbepaalde duur? Uw beste schatting is 

voldoende. 

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

15. (EMPPART1) Hoeveel 

werknemers in dit bedrijf werken 

deeltijds? Uw beste schatting is 

voldoende. 

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

 

Aantal managers 

13. [MANAGER] Hoeveel personen die in dit bedrijf werken, zijn 

manager{MM_co_unit}? Uw beste schatting is voldoende. 

☐ [NUMMER]  

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

 

Omvang 

 

1. [WPSIZE_MM_N] Hoeveel personen werken er ongeveer in dit bedrijf? Reken 

hiertoe alle personen die in dienst zijn van het bedrijf, ongeacht het soort contract en 

ongeacht of ze fysiek aanwezig zijn of hun werk buiten het gebouw uitvoeren. Elke 

werknemer telt als één persoon, of hij/zij nu fulltime of parttime werkt. Uw beste 

schatting volstaat. 
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☐ [NUMMER]  

☐ Weet niet  (99998) 

☐ Geen antwoord (9)9999 

 

Taak ontwerp 

26. [SUPCHECK] Elke vestiging heeft een andere aanpak voor het managen van de 

manier waarop werknemers hun taken uitvoeren. Welke van de twee volgende 

uitspraken beschrijft het best de managementstijl{MM_co_estab}{MM_estab} in deze 

vestiging? Denk aan de aanpak die de managers het vaakst gebruiken 

☐ Managers controleren of werknemers de aan hen toegewezen taken uitvoeren  

☐ Managers creëren een omgeving waarin werknemers hun taken autonoom kunnen 

uitvoeren 

 

30. [COMORG] Voor hoeveel werknemers in deze vestiging omvat hun job het 

zelfstandig indelen van hun eigen tijd en taken? Uw beste schatting is voldoende. 

☐ [NUMMER]  

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

 

Vaardigheden 

33. [SKILLCH] Hoe snel veranderen de kennis en competenties die werknemers in dit 

bedrijf nodig hebben? 

☐ Zeer snel  

☐ Tamelijk snel  

☐ Niet zo snel  

☐ Helemaal niet 
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34. [CONTR] Hoeveel werknemers in dit bedrijf hebben een job die voortdurende 

opleiding vereist? Uw beste schatting is voldoende. 

☐ [NUMMER]  

1. Geen (0%)  

2. Minder dan 20% 

3. 20% tot 39%  

4. 40% tot 59%  

5. 60% tot 79%  

6. 80% tot 99%  

7. Allemaal (100%) 

 


