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Voorwoord
Voor u ligt een onderzoek naar het Nieuwe Werken en de gevolgen daarvan voor de kwaliteit van de arbeid. Het idee voor dit onderzoek ontstond aan het eind van 2009 tijdens de verschillende bijeenkomsten van het scriptieseminar onder begeleiding van prof. dr. Romke van der Veen. Begin 2010 is het idee verder ontwikkeld onder begeleiding van drs. Bert Jetten. Het veldwerk heeft eind 2010 plaatsgevonden in Utrecht bij het hoofdkantoor van het bedrijf Capgemini. 
Niet alleen is er op verschillende momenten aan het onderzoek gewerkt, maar ook op verschillende plaatsen. Het grootste deel van de scriptie is geschreven op mijn kamer in Rotterdam. Maar ook in Workum (Friesland) en in ‘s-Gravenzande heb ik er vele uren aan gewerkt. Het aardige is dus dat de wijze waarop dit onderzoek tot stand is gekomen illustratief is voor het Nieuwe Werken. Zo heb ik de vrijheid gehad om te bepalen wanneer ik aan de scriptie ging werken, zodat ik het schrijven van de scriptie kon combineren met mijn studie Rechten, die ik volg aan de universiteit van Leiden. Bovendien was ik door middel van mijn laptop en de mogelijkheid om gebruik te maken van de voorzieningen van de universiteit (zoals de VPN-verbinding) in staat om in elk deel van Nederland aan de scriptie te werken. De onderzoeksresultaten heb ik digitaal uit Utrecht verkregen, zodat de reistijd beperkt bleef. Het was kortom mogelijk om te werken op de voor mij meest geschikte tijd en plaats. 


Ik heb het werken aan mijn scriptie als een heel inspirerend proces ervaren, waarvan ik veel geleerd heb. Op de Erasmus Universiteit heb ik regelmatig met drs. Bert Jetten overlegd, die mijn concepten steeds van kritisch commentaar voorzag. Hiervoor ben ik hem veel dank verschuldigd. Ook de tweede beoordelaar, dr. Hans Pruijt, wil ik hierbij bedanken voor zijn kritische bijsturing in verschillende fases van het onderzoek. Verder ben ik veel dank verschuldigd aan de contactpersonen van Capgemini, Frans van Rest en Vincent van Duijvenbode, die het voor mij mogelijk maakten het onderzoek binnen hun bedrijf uit te voeren. Ten slotte een woord van dank aan alle respondenten die zo vriendelijk waren tijd vrij te maken om aan het onderzoek deel te nemen. 

Rest nog één belangrijke vraag. Met deze vraag startte ook het onderzoek en begint nu voor u, als lezer, dit verslag. De vraag luidt: is het Nieuwe Werken daadwerkelijk een verbetering voor de kwaliteit van de arbeid? Aan het eind van dit verslag heeft u een antwoord op deze vraag.
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1.
Inleiding
1.1
Inleiding

Het doen van onderzoek begint vaak met de waarneming van een bepaald verschijnsel, waardoor de belangstelling van de onderzoeker gewekt en zijn nieuwsgierigheid geprikkeld wordt. Hij zou graag meer willen weten, om het verschijnsel te kunnen begrijpen. Door middel van wetenschappelijk onderzoek wil hij gaan proberen het verschijnsel te verklaren. 

Ook dit onderzoek begint met een waarneming van een bepaald verschijnsel, namelijk de opkomst van het Nieuwe Werken. Hierop wordt nader ingegaan in paragraaf 1.2. Onderzoek naar het Nieuwe Werken is nog zeer schaars en voornamelijk gericht op het optimaliseren van de productiviteit van werknemers. Dit wordt nader uitgewerkt in paragraaf 1.3. In de paragrafen 1.4 en 1.5 worden respectievelijk de doelstelling en de vraagstelling van het onderzoek behandeld. Vervolgens zal in de paragrafen 1.6 en 1.7 worden ingegaan op de wetenschappelijke en maatschappelijke relevantie van de vraagstelling. 
1.2
De opkomst van een nieuwe manier van werken 
1.2.1
De industriële revolutie 

Aan het einde van de achttiende eeuw vond de eerste industriële revolutie plaats. De bestaande agrarische samenleving, die vooral gekenmerkt werd door kleinschalig ambachtelijk werk, veranderde daardoor ingrijpend (Steijn, 2001: 2). Mensen werkten voorheen op het land dat bij hun huis hoorde of dicht bij hun huis lag. Als gevolg van de industriële revolutie ontstonden er fabrieken. Daar werkten werknemers (arbeiders) in grote aantallen en op afstand van thuis. Het werk in de fabriek betrof plaatsafhankelijk werk. Daarmee wordt bedoeld dat het verrichten van het werk alleen plaats kon vinden in de fabriek. De werknemer had niet de mogelijkheid om te kiezen waar hij het werk deed. Als hij wilde werken, dan moest hij naar de fabriek toe komen. Het werk thuis verrichten was onmogelijk. 
Het werk in de fabrieken was weinig inspirerend. Dat was het gevolg van het Scientific Management dat in fabrieken werd ingevoerd. Het Scientific Management was een productiesysteem ontworpen door Winslow Taylor. De inrichting en het management van de organisatie beschouwde Taylor als een wetenschap. Taylor ging ervan uit dat het noodzakelijk was om het uitvoerende werk in kleine deeltaken op te delen en het geheel te standaardiseren. Op die manier kon een grotere productiviteit bewerkstelligd worden, omdat elke werknemer zich op maar één simpele deeltaak hoefde te richten. De opgesplitste arbeid werd gecoördineerd in het productieproces, waarin iedereen zijn eigen kleine handeling op de juiste plaats en het juiste moment deed (Bijl, 2009: 19). Iedere werknemer had dus een zeer simpele taak en deze taak was zeer tijdgebonden. 
In de fabriek stonden werknemers onder streng toezicht, zij kenden geen beslissingsvrijheid (autonomie). De werknemers werden beschouwd als onderdeel (radertje) van de productiemachine. De fabriek moest zo efficiënt mogelijk ingericht zijn om de winst te maximaliseren en de kosten zo laag mogelijk te houden. Henry Mintzberg (2006) noemt bovenstaande wijze van produceren ‘machinebureaucratisch’. Het is uiterst efficiënt voor degene die het kapitaal bezit, maar dodelijk saai voor de werknemer die het werk moet uitvoeren. 
In de 20ste eeuw kwamen er naast fabrieken ook kantoren, waar veel administratief werk en dienstverlening werd gedaan. Deze organisaties werden volgens Dick Bijl bijna allemaal ingericht volgens het bewezen model van de machinebureaucratie (Bijl, 2009: 20). Het werk op kantoor verschilde in dat opzicht niet veel van het werk dat in de fabriek werd gedaan. Ook op kantoor had men te maken met vaste tijden, een vaste werkplek en een vast programma. De arbeidsomstandigheden op deze kantoren waren echter een stuk beter dan in de fabriek. De taak van de werknemer was uitdagender. De werknemer moest in steeds grotere mate met zijn hoofd werken, in plaats van met zijn handen. Toch draaide alles nog steeds om orde, regelmaat en het nauwkeurig uitvoeren van voorgeschreven processen (Ibid.). 
Papier was in die tijd het middel om informatie te delen. Kantoren waren dan ook opslagplaatsen van stapels papier. Papier zorgde er tevens voor dat het werk plaats- en tijdsgebonden was: plaatsgebonden omdat documenten alleen op het werk beschikbaar waren en tijdsgebonden omdat men niet op elk moment van de dag de beschikking had over de informatie. Als men na het werken thuis kwam, dan was er geen mogelijkheid om nog direct informatie van kantoor te verkrijgen. Het werk moest dus op kantoor gedaan worden, omdat de meeste informatie en middelen om te werken alleen daar aanwezig waren. 
1.2.2
De technologische revolutie

De afgelopen decennia heeft onze wereld volgens Bram Steijn een heel ander aanzien gekregen. De oorzaak daarvan noemt hij de ‘technologische revolutie’ (Steijn, 2001: 1). Deze vond plaats met de door Daniel Bell (1979) beschreven opkomst van de postindustriële samenleving. De kern van het idee van het ontstaan van een postindustriële samenleving ligt volgens Steijn in de constatering dat steeds minder mensen hun brood verdienen in de industriële sector, en steeds meer in de snel groeiende dienstverlenende sector (Steijn, 2001: 4). De industriële samenleving maakte hierdoor plaats voor de informatiesamenleving. Dit betekende dat er steeds minder handarbeiders waren en er steeds meer technische beroepen ontstonden waarbij denkwerk gevraagd werd. 
De technologische revolutie bracht ons de computer, de mobiele telefoons, het internet en de E-mail. De opmars van de Informatie- en Communicatietechnologie (ICT) heeft er voor gezorgd dat de werknemer van vandaag heel anders werkt. Mensen zijn overal bereikbaar en veel zaken kunnen vanaf grote afstand afgehandeld worden. Bovendien is informatie (bijna) altijd en overal beschikbaar. De werknemer hoeft niet altijd meer op kantoor te werken en de stapels papieren kunnen achterwege blijven. Het idee dat men moet werken op vaste werktijden ligt ook steeds verder achter ons. Er kan tegenwoordig dus op een andere manier gewerkt worden dan tijdens en na de industriële revolutie. De pioniers van het concept ‘Het Nieuwe Werken’ menen dat hun concept die nieuwe manier van werken is. 

1.2.3
Het idee achter het Nieuwe Werken

Volgens verschillende bedrijven en auteurs is het Nieuwe Werken de nieuwe manier van werken voor nu en voor de toekomst. Het Nieuwe Werken wordt gezien als het nieuwe (ideale) model voor de inrichting van arbeidsorganisaties in de 21ste eeuw. De bedrijven en auteurs die het Nieuwe Werken als ideaal model voor de toekomst zien, gaan daarbij van verschillende uitgangspunten uit. Zij geven in de eerste plaats aan dat het Nieuwe Werken een ideaal model is omdat het past bij de huidige kenniswerker. Met kenniswerk wordt gedoeld op werk dat voor een groot deel bestaat uit complex hoofdwerk: analyseren, beslissen, communiceren en oplossen (Bijl, 2007: 55). Volgens Dick Bijl lopen de e-mail inboxen van deze kenniswerkers tegenwoordig vol, vergaderen zij zich suf en proberen hun managers alles te controleren en beheersen (Bijl, 2009: 15). De overlast die de kenniswerker daarvan ondervindt zou hem van zijn werk houden, waardoor de kenniswerker het steeds drukker krijgt en bovendien sneller gestrest kan raken. Wat de kenniswerker nodig heeft kan men volgens Bijl vervatten in begrippen als ‘empowerment’, ‘kantoorinnovatie’, ‘zelfsturing’ en ‘dienend leiderschap’. De kenniswerker moet in staat kunnen zijn om zelf zijn werk te ‘regelen’. De werknemer moet zelf (in plaats van de organisatie) de keuze kunnen maken wanneer hij werkt, hoe hij werkt en waar hij dat doet. 
In de tweede plaats geven de auteurs aan dat het Nieuwe Werken anders dan de modellen van voorheen, de werknemer centraal stelt en het proces daar op afstemt. De middelen waarmee de werknemer werkt, worden op de werknemer afgestemd. Dit was anders bij het Scientific Management, waar de middelen aanwezig waren en de werknemer op deze middelen werd afgestemd. Het grote verschil waar Bijl op wijst is dat tegenwoordig niet het bedrijf, maar de werknemers (de kenniswerkers) eigenaar van de primaire productiemiddelen zijn: de hersenen en de competenties van de kenniswerker (Bijl, 2007: 19). Wil je in die situatie effectief en efficiënt kunnen produceren, dan zul je de kenniswerker volgens Bijl de ruimte moeten geven om zijn kennis en vaardigheden te benutten. De werknemer zal uitdaging en verantwoordelijkheid eisen bij het uitvoeren van zijn taak. Hij zal geen genoegen nemen met een simpele taak en strikte controle. 
Tot slot brengt het Nieuwe Werken volgens auteurs als Bijl (2007; 2009) en Van de Haterd (2010) een derde belangrijke verandering teweeg, namelijk de verandering in de verhouding tussen managers en werknemers. De mentaliteit van de manager en de werknemer zal van ‘industrieel denken’ naar ‘postindustrieel denken’ switchen. Dat betekent dat hun verhouding niet gebaseerd zal zijn op wederzijds wantrouwen, maar op wederzijds vertrouwen (Bijl, 2009: 67). In eerste instantie gaat men er bij het Nieuwe Werken dus vanuit dat de werknemer vrij moet worden gelaten. Daarop aansluitend realiseert men zich dat de werknemer pas gebruik kan maken van die vrijheid als hij het vertrouwen van de manager krijgt. De betekent dat de manager niet meer moet sturen, maar moet coachen. Volgens Bijl wordt de manager coach en de werknemer (zelfstandig) ondernemer (Ibid.). 

1.2.4
Het doel van het Nieuwe Werken

Het doel van het nieuwe model van organiseren beschrijft Bijl in zijn boek ‘Het Nieuwe Werken, op weg naar een productieve kenniseconomie’ (2007): 
Het Nieuwe Werken is die manier van werken waarbij het soort werk – kenniswerk – en het soort werker – kenniswerker – optimaal op elkaar afgestemd zijn, zodat de benodigde resultaten gehaald worden: substantiële en duurzame productiviteitsverbetering van de kenniswerker met daaraan gekoppeld een beter welzijn en een betere balans in het werk/leven voor diezelfde kenniswerker”(Bijl, 2007: 56). 
Het Nieuwe Werken is volgens Bijl een andere manier van werken en samenwerken dan men gewend is, maar waarmee bedrijven in staat zijn een productiviteitsverbetering en welzijnsverbetering te realiseren. Die nieuwe manier van werken wordt in het bijzonder ondersteund door de moderne technologie, zoals ook Steijn aangeeft. De technologie is een voorwaarde voor het Nieuwe Werken, het maakt het mogelijk. Dankzij internetverbindingen, een laptop van het bedrijf en andere praktische zaken, kan men overal en op ieder moment van de dag achter zijn of haar computer plaatsnemen en aan het werk gaan. Bijl geeft aan dat bij het Nieuwe Werken mensen en organisaties daarom flexibeler om kunnen gaan met arbeidstijd en werkomgeving. Het is niet altijd noodzakelijk om ‘s ochtends vroeg in de file naar het werk te reizen. Men kan ervoor kiezen om lekker te gaan sporten en ‘s avonds een uurtje langer door te werken. Juist door de werknemer meer vrijheid te geven, zal zijn productiviteit en zijn welzijn stijgen (Bijl, 2009: 29). 
Alle voordelen die het Nieuwe Werken belooft zijn ook te lezen op verschillende sites van bedrijven die het Nieuwe Werken hebben ingevoerd of momenteel aan het invoeren zijn. Zie bijvoorbeeld onderstaand bericht:

“Vrijheid en flexibiliteit om werk te plannen en uit te voeren op de meest geschikte locatie. Thuis, bij de klant of op één van de diverse meeting points verspreid over het land. Capgemini Nederland lanceert onder de noemer A New Way of Working een innovatief en duurzaam programma voor medewerkers gericht op het bereiken van een betere balans tussen werk, privé en mobiliteit. Het programma omvat een aantal samenhangende maatregelen en initiatieven die een andere houding moeten bewerkstelligen ten opzichte van werken, reizen en de manier van samenwerken met klanten en collega’s” ​(Bron: Capgemini.nl). 
1.2.5
Conclusie

Er kan een aantal conclusies getrokken worden uit de voorgaande twee paragrafen. In de eerste plaats kan gesteld worden dat de manier van werken is veranderd als gevolg van de technologische revolutie. Werk is plaats- en tijdsonafhankelijk geworden. In de tweede plaats is het soort werk dat wordt verricht veranderd. Er zijn (en ontstaan) steeds meer banen die om denkwerk vragen. Het Nieuwe Werken wil een hogere productiviteit en een hoger welzijn bij de werknemer creëren door op deze ontwikkelingen in te spelen. Het Nieuwe Werken wil de werknemer de vrijheid geven om zijn capaciteiten te benutten, waardoor enerzijds de productiviteit en anderzijds het welzijn van de werknemer zal stijgen. Op die manier wordt aan de wensen van het bedrijf voldaan, maar ook aan de wensen van de werknemer van de 21ste eeuw. 
1.3
De wetenschap en het Nieuwe Werken
1.3.1 
Modellen voor het organiseren van arbeid
In de discussie rond het organiseren van arbeid hebben de meest succesvolle studies volgens Pruijt (2000) een gemeenschappelijk patroon (‘common structure’): men meent een ideaal model van organiseren te hebben ontwikkeld, waarbij de prestaties van werknemers hoog zijn en tevens goede werkomstandigheden (‘quality of working life’) ontstaan (Pruijt, 2000: 389). Voorbeelden zijn volgens Pruijt het model van Lean Production en Busisess Process Reengineering. Pruijt is van mening dat deze ideale modellen uitgaan van een utopie: een (onbereikbare) ideale werkelijkheid. 
Als we kijken naar het werk van Bijl, kan gesteld worden dat Pruijt het bij het rechte eind heeft wat betreft het patroon dat we aantreffen bij studies over het organiseren van werk. In de vorige paragraaf is geciteerd hoe Bijl het Nieuwe Werken ziet. Het is volgens hem hét model van de 21ste eeuw om het werk te organiseren. Het ideale model van het Nieuwe Werken brengt volgens Bijl twee dingen teweeg: een verbetering van de productiviteit en een stijging van het welzijn van de werknemer. Zij gaan hand in hand (Bijl, 2009: 29). 

Naar aanleiding van het artikel van Pruijt is de volgende vraag of het model dat Bijl beschrijft, werkelijkheid of een utopie is. We moeten ons er van bewust zijn dat er in ieder geval een kritische houding moet worden aangenomen tegenover het ‘Nieuwe Werken’ als ideaal model voor de toekomst. 

1.3.2
Productiviteit en welzijn 


Het bovenstaande roept de vraag op waarom in studies productiviteit en welzijn meestal centraal staan. Op deze vraag kan een antwoord worden gevonden door beide aspecten apart te nemen en te bekijken wat de redenen kunnen zijn om het doel van een hogere productiviteit, danwel het doel van een hoger welzijn, centraal te stellen.

Aangetoond is dat men in studies steeds naar een verbetering van de productiviteit zoekt. Organisaties zijn er blijkbaar bij gebaat zoveel mogelijk resultaat (winst/productie) te behalen tegen zo weinig mogelijk offers (arbeid en kapitaal). Dat lijkt logisch, want op die manier ‘verdient’ men het meeste geld. Het al eerder genoemde Scientific Management is een goed voorbeeld van een uitwerking van een studie naar productiviteit en efficiëntie. Echter, de stijging van het welzijn van de werknemer stond bij dit model nog niet centraal. Dergelijke studies naar productiviteitsverbetering (zoals het Scientific Management) passen bij het beeld over arbeid, waarin arbeid gezien wordt als middel om geld te verkrijgen. Met die studies probeert men de productiviteit, en daarmee dus de winst, te optimaliseren.
Aan de andere kant draait het in de managementwereld vaak om de mens in het productieproces. De gedachte is dat het welzijn (en als gevolg daarvan de productiviteit) van de werknemer stijgt als hij in een aantrekkelijke arbeidssituatie verkeert. Studies naar het verbeteren van het welzijn van de werknemer passen bij het beeld over arbeid, waarbij arbeid gezien wordt als een verschijnsel waar mensen plezier en geluk aan kunnen beleven. Het draait in die studies om het creëren van de optimale werksituatie voor werknemers. Verbetering van de productiviteit is hierbij voor de bedrijven nog steeds van groot belang, maar de situatie, de wensen en de belangen van werknemers worden niet uit het oog verloren. Wat opvalt is dat het beeld dat men heeft over werknemers in deze studies anders is. De werknemer wordt gezien als iemand waarin geïnvesteerd moet worden. In de organisatie zijn zij ‘human capital’ en niet zoals in eerst genoemde studies als het Scientific Management, alleen maar ‘kostenpost’. 
1.3.3
Productiviteit op de eerste plaats 
Als we het bovenstaande koppelen aan studies over het Nieuwe Werken dan valt op dat bij deze studies voornamelijk de productiviteit (en dus niet het welzijn) centraal staat. Zo begint Dik Bijl zijn boek ‘Het Nieuwe Werken, op weg naar productieve kenniseconomie’ (2007) met een quote van Peter Drucker: 
“De grootste verdienste van het management in de 20ste eeuw is de vijfvoudige verbetering van de productiviteit van de fabriekswerker. De grootste uitdaging van het management voor de 21ste eeuw is om de productiviteit van de kenniswerker op een vergelijkbare wijze te verbeteren” (Bijl, 2007: 15). 
Bijl geeft vervolgens aan dat het doel van zijn werk is de vraag van Peter Drucker te beantwoorden. De vraag die Drucker stelt luidt dus: op welke manier kan de productiviteit in de 21ste eeuw verbeterd worden. Het antwoord van Bijl daarop is: door het model van het Nieuwe Werken toe te passen. 
Ook in het werk van Van de Haterd (2010) draait het om productiviteit. Van de Haterd geeft een overzicht van enkele resultaten uit verschillende onderzoeken: 
• 
Vodafone doet hetzelfde werk met 18% minder mensen;

• 
Onderzoek onder het MKB laat een productiviteitsstijging van 18% zien, tegen 5% voor bedrijven die niet in sociale innovatie hebben geïnvesteerd;
• 
Een Duits initiatief in Noordrijn-Westfalen, waarbij de overheid het MKB heeft ondersteund met advies over sociale innovatie, blijkt in één jaar een productiviteitsstijging van 9% te hebben opgeleverd (Van de Haterd, 2010: 16).
Deze uitkomsten laten zien dat het in onderzoek met betrekking tot het Nieuwe Werken dus vooral gaat om productiviteit. Onderzoeken en resultaten met betrekking tot het welzijn van werknemers worden veel minder genoemd. 
1.3.4
Conclusie

Uit het bovenstaande kan een aantal conclusies getrokken worden. In de eerste plaats valt op dat onderzoek dat gedaan is naar het Nieuwe Werken, zich richt op de stijging van de productiviteit en het welzijn van de werknemer. Dit zien we vaker terug in onderzoek met betrekking tot het inrichten van organisaties. 
In de tweede plaats kan gesteld worden dat nieuwe modellen voor het organiseren van arbeid vaak naar buiten gebracht worden als ideale en perfecte modellen. Tegen zo’n ideaal model, in casu het Nieuwe Werken, moet een kritische houding worden aangenomen omdat deze ideale modellen in de realiteit niet altijd reëel blijken te zijn volgens Pruijt. 

Tot slot valt op dat onderzoek naar het Nieuwe Werken zich in eerste instantie meer richt op de productiviteit dan op het welzijn. Het lijkt daarom vooral noodzakelijk en relevant om te bekijken wat de gevolgen van de invoering van het Nieuwe Werken zijn voor het welzijn van de werknemers. Dit onderzoek richt zich dan ook op de gevolgen op het welzijn van de werknemer. Hoe het zit met de stijging van de productiviteit (an sich) komt in andere onderzoeken al aan bod en is wellicht een geschikter onderwerp voor de bedrijfskundige. 
1.4
Doelstelling van het onderzoek
Uit het bovenstaande volgt dat dit onderzoek zijn oorsprong vindt in de vraag wat het verband is tussen het Nieuwe Werken en het welzijn van de werknemer. Dit onderzoek wordt uitgevoerd in het kader van de Masteropleiding ‘Arbeid, Organisatie en Management’. Dit is een Master van de Faculteit der Sociale Wetenschappen aan de Erasmus Universiteit Rotterdam. Het programma van deze Master richt zich onder andere op de inrichting en het management van arbeidsorganisaties. Met dit onderzoek wordt getracht in algemene zin bij te dragen aan de discussie rond het ontwerpen, inrichten, organiseren en het managen van arbeidsorganisaties en hun personeel.
Doelstelling van het onderzoek is om inzicht te verkrijgen in de vraag hoe we aan de hand van de nieuwe functiekenmerken van de werknemer, die ontstaan als gevolg van toepassing van het Nieuwe Werken, kunnen verklaren op welke wijze die inrichting van invloed is op het welzijn van de werknemers. Het welzijn van de werknemer houdt verband met ‘kwaliteit van de arbeid’, een begrip uit de arbeidssociologie. Als men in de arbeidsociologie onderzoek doet naar de gevolgen van de inrichting van het werk op het welzijn van de werknemer, dan doet men dit vaak door de ‘kwaliteit van de arbeid’ te beoordelen. 
Deze beoordeling vindt plaats ten aanzien van de kenmerken van de functie. In paragraaf 2.3.3 wordt uitgebreid ingegaan op het begrip kwaliteit van de arbeid en de verhouding van dit begrip tot het begrip welzijn. Aangezien in de arbeidsociologie gesproken wordt over de kwaliteit van de arbeid in plaats van over het welzijn, gaan we bij de formulering van de doel- en vraagstelling uit van de kwaliteit van de arbeid. 
Uit het bovenstaande volgen twee doelstellingen:
1) Inzicht verkrijgen in de relatie tussen het Nieuwe Werken en de kwaliteit van de arbeid (beschrijvend).
2) Inzicht verkrijgen hoe die relatie verklaard kan worden (verklarend).

1.5
Vraagstelling

Dit onderzoek richt zich op de gevolgen van het Nieuwe Werken voor de werknemer. Vragen die zich hierbij opdringen zijn: ‘Is de functie van de werknemer door het Nieuwe Werken verbeterd?’ of ‘Is de werknemer meer tevreden over zijn nieuwe functie?’. Een antwoord op dergelijke vragen kan een oordeel genoemd worden: een oordeel over de kwaliteit van de functie. Dit onderzoek richt zich daarom op de gevolgen van het Nieuwe Werken op ‘de kwaliteit van de arbeid’ van werknemers. Dit brengt de volgende vraagstelling met zich mee:

‘Wat is de invloed van het Nieuwe Werken op de kwaliteit van de arbeid van werknemers, en hoe kan deze invloed verklaard worden?’

Deze probleemstelling valt uiteen in de volgende deelvragen:

· Wat wordt verstaan onder het Nieuwe Werken? 
· Wat wordt verstaan onder kwaliteit van de arbeid en hoe kan dit gemeten worden?

· Is de kwaliteit van de arbeid verbeterd door het invoeren van het Nieuwe Werken?
· Welke arbeidssituationele factoren hebben bij die verandering vooral een rol gespeeld?

1.6
Wetenschappelijke relevantie

Het Nieuwe Werken is een nieuwe vorm van het inrichten van organisaties. Het richt zich op het organiseren van een specifiek soort werk, namelijk kenniswerk. Het Nieuwe Werken onderscheidt zich van de traditionele inrichting van organisaties. Dat is met name het geval omdat het werk niet langer op één centrale plek (het kantoor) wordt uitgevoerd. De inrichting van het werk is niet langer gericht op één centrale organisatie, maar richt zich op individuele werknemers die op verschillende werkplekken over het gehele land werken. Dit is een opvallende en ingrijpende verandering op het gebied van organisatie-inrichting. In principe heeft elke werknemer bij het Nieuwe Werken geen vaste eigen werkplek meer op kantoor. De werknemer is niet meer gebonden aan plaats en tijd. Men mag kiezen waar het werk plaatsvindt. Tevens maakt het niet uit of er op maandag of op zondag gewerkt wordt, zolang de resultaten maar binnen een gegeven termijn gerealiseerd worden. 
Behalve dat het werk plaats- en tijdonafhankelijk zal plaatsvinden, zal men bij het uitvoeren van het werk anders te werk gaan. Zo zal er steeds meer gebruik worden gemaakt van ICT mogelijkheden en zullen de verhoudingen op de werkvloer veranderen. De werknemer krijgt meer verantwoordelijkheid en de relatie met zijn manager is gebaseerd op vertrouwen. Strikte controle is onwenselijk, vrijheid is het streven. 
De nieuwe vorm van inrichting van de organisatie heeft ingrijpende gevolgen voor de werknemers. Hun werk en hun werksituatie gaat er anders uitzien. Het organiseren van kenniswerk vraagt namelijk om een andere inrichting van de werkplek en het werk dan het organiseren van handwerk. De arbeidssituatie zal dan ook niet meer hetzelfde zijn als voorheen. In de arbeidssociologie wordt de arbeidssituatie vaak gekoppeld aan het welzijn van de werknemer. Er wordt daarbij onderzocht wat de invloed van een specifieke arbeidssituatie is op het welzijn van de werknemer. We spreken dan over de kwaliteit van de arbeid. Met het begrip kwaliteit van de arbeid wordt gedoeld op de kwaliteit van de functie(kenmerken). 

Het Nieuwe Werken kan gevolgen hebben voor de kwaliteit van de arbeid, omdat de functiekenmerken veranderen door de invoering van een nieuwe wijze van produceren. Deze gevolgen zullen door middel van dit onderzoek onder de loep genomen worden. Er zal onderzocht worden wat de invloed van de kenmerken van de nieuwe functie is op de beoordeling van de kwaliteit van de arbeid. Op die manier draagt dit onderzoek naar het Nieuwe Werken bij aan de wetenschappelijke discussie rond de inrichting van arbeidsorganisaties. Specifiek richt het zich op de inrichting van kenniswerkorganisaties, en op de gevolgen van deze inrichting voor de werknemer. 
1.7 
Maatschappelijke relevantie

Niet alle werknemers in de 21ste eeuw kunnen omschreven worden als kenniswerker. Toch is het een feit dat de laatste decennia het aantal kenniswerkers sterk is toegenomen (CBS, 2009: 4). Maatschappelijk gezien is het dan ook van belang om een antwoord te vinden op de vraag hoe kenniswerk georganiseerd wordt. Het Nieuwe Werken is een model dat beschouwd kan worden als een antwoord op die vraag. Het is echter denkbaar dat er andere mogelijkheden zijn om het werk te organiseren.

Als we de voorstanders van het Nieuwe Werken moeten geloven, draagt dit model bij aan het bereiken van een hoger welzijn van de werknemer. Ook op sites van verschillende bedrijven die met het Nieuwe Werken aan de slag zijn gegaan, wordt gepretendeerd dat het Nieuwe Werken de werknemer veel voordelen biedt. Verschillende auteurs menen zelfs dat de jongeren die opgegroeid zijn met internet en computerspellen in de toekomst van hun werkgever zullen eisen dat zij mobieler en flexibeler kunnen werken. In computerspelletjes werken mensen namelijk ook samen met andere spelers om een doel te bereiken. Die computerspelletjes vertonen gelijkenis met de werkvloer waar met collega’s moeten samenwerken om projecten tot een goed einde te brengen. Zowel in computerspellen als op de werkvloer is communicatie van groot belang. Men wisselt informatie uit of ondersteunt de medespelers om zodoende in het spel een bepaald ‘level’ te halen. Het Nieuwe Werken verschilt in dat opzicht niet veel van de computerwereld waar veel jongeren mee te maken hebben en waarmee zij zijn opgegroeid. Toch weten we nog niet wat het Nieuwe Werken met zich mee zal brengen. Aangezien het Nieuwe Werken nog pas kort geleden is ingevoerd bij verschillende bedrijven, is nog relatief onbekend wat daadwerkelijk de gevolgen zullen zijn van deze wijze van het organiseren van kenniswerk.
Wat we wel zeker weten is dat de maatschappij verandert. Het Nieuwe Werken is een model dat hier op tracht in te spelen. Het past bij de generatie die nu en in de nabije toekomst een baan gaat zoeken, omdat deze nieuwe groep werknemers met technologie is opgegroeid. Men weet niet beter dan dat men zaken online kan regelen. Dat de toekomstige manier van werken in ieder geval de richting op zal gaan van het Nieuwe Werken lijkt een realistische aanname. Maatschappelijk gezien is het dus van belang dat er goed zicht komt op de effecten van het Nieuwe Werken (in het algemeen: het organiseren van kenniswerk). Het beter begrijpen van het Nieuwe Werken en zijn gevolgen kan een bijdrage leveren aan een betere werksituatie voor de huidige en toekomstige kenniswerker. 
1.8
De opzet van het stuk 
In hoofdstuk 2 wordt ingegaan op de eerste twee deelvragen van het onderzoek. Allereerst wordt een beschrijving gegeven van het ‘Nieuwe Werken’. Vervolgens wordt de theorie met betrekking tot ‘kwaliteit van de arbeid’ behandeld. Het hoofdstuk sluit af met enkele hypothesen die op basis van de theorie (in combinatie met de vraagstelling) kunnen worden opgesteld. 

In hoofdstuk 3 (methoden en technieken) wordt aangegeven op welke wijze de hypothesen zijn getoetst. Ook wordt een beschrijving gegeven van het Nieuwe Werken bij Capgemini, het bedrijf dat voor dit onderzoek geselecteerd is. 


Hoofdstuk 4 is gewijd aan het antwoord op deelvraag drie. In dat hoofdstuk worden de uitkomsten van het onderzoek beschreven. Tot slot wordt in hoofdstuk 5 ingegaan op de laatste (de verklarende) deelvraag en volgt de conclusie en discussie. 
2.
Theoretisch Kader

2.1
Inleiding

Dit hoofdstuk bestaat uit vier delen. Het eerste deel gaat over het Nieuwe Werken. Dit staat beschreven in paragraaf 2.2, die volgt op deze inleiding. Deel 2 van dit hoofdstuk, te vinden in paragraaf 2.3, gaat over het begrip kwaliteit van de arbeid. Op basis van de literatuur wordt beschreven wat onder kwaliteit van de arbeid wordt verstaan en op welke wijze kwaliteit van de arbeid beoordeeld kan worden. Daaruit zal blijken dat hetgeen bij de kwaliteit van de arbeid wordt beoordeeld de kenmerken van de functie zijn. In deel 3 van dit hoofdstuk, te vinden in paragraaf 2.4, wordt beschreven hoe de kwaliteit van de arbeid in dit onderzoek beoordeeld wordt. 

Daarna volgt in deel 4 - paragraaf 2.5 - een weergave van de hypothesen die op basis van de koppeling tussen het Nieuwe Werken en de kwaliteit van de arbeid zijn ontstaan. Het hoofdstuk wordt afgesloten met een conclusie in paragraaf 2.6. 

2.2
Het Nieuwe Werken

2.2.1
De ‘nieuwe’ context van het werken 

De wijze waarop men werkt en waarop men het werk organiseert (het productieproces inricht), is afhankelijk van veel factoren. Handwerk bijvoorbeeld, wordt anders georganiseerd dan kenniswerk, omdat het een ander soort van werken is waarbij andere factoren een rol spelen. Gezamenlijk vormen dergelijke factoren een bepaalde ‘context’ van het werken. De context waarin werk plaatsvindt, verandert door de tijd heen, zoals in hoofdstuk 1 van dit stuk is gebleken. Bij het inrichten van het werk in de fabriek hoefde men bijvoorbeeld geen rekening te houden met IT-middelen. In een industriële samenleving richtte men het werk dan ook anders in dan in een postindustriële samenleving. 

Volgens Bijl is de wijze waarop men werkt en het werk inricht afhankelijk van de economische situatie, de technologie, de aard en verdeling van het werk, de werknemers die veranderen en de veranderende mentaliteit van mensen (Bijl, 2007: 41). Deze verschillende factoren bepalen de context. Een nieuw (effectieve) wijze om het werk in te richten zal moeten passen bij de nieuwe context. 

Voordat een beschrijving wordt gegeven van het Nieuwe Werken zal hier dan ook eerst de nieuwe context van het werken aan bod komen. Enkele belangrijk veranderingen die zich de afgelopen decennia hebben voorgedaan in de context van het werken passeren hieronder de revue. 

Een eerste en zeer belangrijke verandering die heeft plaatsgevonden in de maatschappij is de zeer sterke ontwikkeling van de technologie. Internet speelt een grote rol in het dagelijks leven van de mens en is niet meer weg te denken uit de moderne samenleving. Steijn (2001) noemt deze ontwikkeling zoals eerder gezegd de technologische revolutie, die het vervolg is op de twee industriële revoluties rond 1800 en 1850. Dankzij deze revolutie hebben wij internet, mail en mobiele telefoon en zijn wij altijd en overal bereikbaar. Ook op de werkvloer wordt steeds meer gebruik gemaakt van de modernste ICT-voorzieningen. Bij een nieuwe wijze van inrichten van de arbeidsorganisatie zal technologie dan ook een belangrijke rol spelen. Werken zonder de modernste technologie is niet mogelijk. 

In de tweede plaats is er tegenwoordig sprake van een wereldeconomie. Globalisering zorgt ervoor dat goederen, arbeid en kapitaal zich steeds gemakkelijker over de wereld verplaatsen. Bij het organiseren van het werk vormen tijd en afstand geen barrière meer en zelfs taal zal in de toekomst volgens Bijl geen drempel meer zijn (2007: 43). Werk kan op die manier overal ter wereld plaatsvinden voor een bedrijf dat zich in Nederland heeft gevestigd. Dit kan betekenen dat de banen van dat bedrijf niet per definitie door mensen uit de directe omgeving vervuld hoeven te worden. Een nieuw model van organisatie-inrichting zal naar verwachting rekening houden met het feit dat de werknemers flexibel moet kunnen werken. Vrij verkeer van goederen en diensten brengt immers voortdurende verplaatsing teweeg van investeringen en productie, en daarmee van werkgelegenheid (Ligteringen, 2003: 41). 

In de derde plaats heeft de aard van het werk een belangrijke verandering ondergaan. Er is steeds meer kenniswerk en juist veel minder handwerk, dat bovendien in toenemende mate geautomatiseerd wordt. Een nieuw model voor organisatie-inrichting zal naar verwachting rekening houden met het feit dat het werk dat wordt gedaan complex is en gebaseerd is op de kennis en vaardigheden van de werknemer. Werk draait ook steeds meer om innovatie en er moet steeds sneller geïnnoveerd worden. Op die manier kan men de concurrentie voorblijven. Voor die innovatie is creativiteit vereist. De capaciteiten (met name de creativiteit) van de werknemer lijken dus een grote rol te spelen bij het werk van tegenwoordig. 

Een vierde verandering is dat de mens meer dan ooit geconfronteerd wordt met de gevolgen voor het milieu van met name het energieverbruik. De kwaliteit van het leven komt daarmee volgens Bijl in gevaar (Bijl, 2009: 24). Het wegennet raakt steeds voller en voor de werknemer kost het veel tijd om elke dag in de file naar het werk te moeten rijden. De noodzaak van het vinden van een milieuvriendelijkere manier van werken lijkt een rol te gaan spelen bij een nieuw model voor organisatie-inrichting. 

Tot slot hebben we in het Westen te maken met een vergrijzende maatschappij (Bijl, 2007: 49). Voor elke pensioengenieter werken steeds minder mensen. Het geld voor de pensioenen moet echter wel opgebracht worden. Het gevolg hiervan is dat er met minder mensen economische groei gecreëerd moet worden. De beroepsbevolking zal dus productiever moeten worden. Een nieuw model voor de inrichting van de arbeidsorganisatie zal rekening (moeten) houden met deze situatie. Daarnaast heeft de vergrijzing volgens Bijl tot gevolg dat de nieuwe generatie werknemers werk voor het uitkiezen zal hebben (Bijl, 2009: 23). Dit kan betekenen dat werknemers steeds kritischer worden bij het kiezen van een baan. De arbeidsmarkt zal klaar moeten zijn voor deze groep nieuwe werknemers. Een nieuw model voor de inrichting van de arbeidsorganisatie zal zich dus tevens moeten richten op de eisen/wensen van de werknemer van de 21ste eeuw. 
2.2.2
Het doel en de visie van het Nieuwe Werken

Wanneer de context waarin wij werken verandert, zal het systeem van organiseren mee moeten veranderen. Als dit niet gebeurt, kan dat negatieve gevolgen hebben voor bijvoorbeeld de productiviteit van werknemers (Bijl, 2007: 18). Er zijn verschillende auteurs die het Nieuwe Werken als een dergelijke verandering beschouwen en er over hebben geschreven. Daarbij valt op dat de één de term ‘het Nieuwe Werken’ hanteert (Bijl, 2007; Microsoft, 2010), terwijl anderen het ‘Werken Nieuwe Stijl’(Van de Haterd, 2010) of ‘The New Way of Working’ (Capgemini) noemen. In de verschillende beschrijvingen van het Nieuwe Werken zien we echter veel raakvlakken. 

Het doel van het Nieuwe Werken zoals Bijl dit beschrijft, is al eerder aan bod gekomen. Het gaat bij het Nieuwe Werken om de verbetering van de productiviteit en het welzijn van de werknemer in de nieuwe context die zojuist is beschreven. Volgens Van de Haterd wordt de term het Nieuwe Werken (of Werken Nieuwe Stijl) over het algemeen gebruikt om een stroming aan te duiden van vernieuwing in de manier van werken vanaf het begin van de 21ste eeuw tot heden (Van de Haterd, 2010: 14). Technologische, fysieke, organisatorische en mentale vernieuwing zijn volgens Van de Haterd de belangrijkste invalshoeken van deze stroming. Bijl noemt het Nieuwe Werken geen stroming, maar een visie: een visie om werken efficiënter, effectiever, maar ook plezieriger te maken voor organisatie en werknemer (Bijl, 2009: 27). Het reeds eerder geciteerde stuk van Capgemini toont aan dat het Nieuwe Werken gezien wordt als een innovatief en duurzaam programma voor medewerkers, gericht op het bereiken van een betere balans tussen werk, privé en mobiliteit. 

Ook Microsoft kan beschouwd worden als aanjager van het Nieuwe Werken. Volgens Microsoft is het Nieuwe Werken een andere manier van werken en samenwerken dan voorheen, ondersteund door de laatste technologie (Microsoft, 2010). Net zoals bij Bijl en Van de Haterd het geval is, gaat Microsoft in eerste instantie uit van verbetering van de arbeidsproductiviteit voor de organisatie, maar krijgt het welzijn van de werknemer ook aandacht. De wisselwerking tussen het welzijn van de werknemer en de stijging van de productiviteit komt in alle studies over het Nieuwe Werken duidelijk naar voren. Dat is geen toeval, zo blijkt wel uit hetgeen in hoofdstuk 1 naar voren is gekomen. 

2.2.3
De weg naar een hogere productiviteit en welzijn 

2.2.3.1
    Het centraal stellen van de werknemer

Uit het voorgaande is duidelijk geworden dat bij de inrichting van een organisatie in de 21ste eeuw twee doelen centraal dienen te staan, namelijk de stijging van de productiviteit en het welzijn van de werknemer. De vraag is nu op welke wijze het Nieuwe Werken, dat pretendeert het ideale model voor organisatie-inrichting te zijn, deze doelen tracht te bereiken. In deze paragraaf wordt beschreven via welke weg het Nieuwe Werken een stijging van de productiviteit en het welzijn van de werknemer tracht te realiseren. De beschrijving vindt plaats aan de hand van de theorie over het Nieuwe Werken, ontleend aan Bijl (2007; 2009) en Van de Haterd (2010). 

Bij de inrichting van de organisatie ging men tot nu toe uit van het productieproces. De mens was in dat productieproces een vervangbaar middel. Alle inspanning was erop gericht het productieproces te optimaliseren (Bijl, 2009: 27). Het Nieuw Werken is gebaseerd op het postindustrieel denken en gaat uit van een andere denkwijze. In het postindustrieel denken staat de mens centraal. Bij het Nieuwe Werken wordt de mens dan ook centraal gesteld en op basis daarvan wordt de organisatie verder ingericht. Het proces is daarbij de ondersteuning voor de werknemer en kan voor een groot deel geautomatiseerd worden. Een voorbeeld daarvan is de informatievoorziening die de werknemer nodig heeft om te kunnen functioneren. Dankzij de ondersteuning van het proces kan de werknemer optimaal gebruik maken van zijn capaciteiten, is de gedachte bij het Nieuwe Werken. 

De eerste stap om het doel te bereiken is dus het centraal stellen van de werknemer. De vervolgstap is volgens Bijl dat wordt bekeken wat die werknemer allemaal nodig heeft om zijn werk goed of nog beter te kunnen doen (Bijl, 2009: 29). Voorwaarde om het Nieuwe Werken te laten slagen is dat er goede middelen, diensten en faciliteiten aanwezig zijn. Een werknemer die thuis wil werken, maar geen beschikking heeft over een goede verbinding met collega’s waarmee hij moet samenwerken, zal niet goed kunnen functioneren. Enerzijds stijgt dan de productiviteit niet, anderzijds kan de werknemer geïrriteerd raken omdat hij niet op de gewenste manier kan werken. Worden de ‘randvoorwaarden’ optimaal afgestemd op de werknemer, dan zal hij zijn werk als prettig ervaren, is het idee bij het Nieuwe Werken. Op die manier bereikt men het doel van het Nieuwe Werken. Althans, dat is de stelling van het Nieuwe Werken (Bijl, 2009: 29). Op dit punt komt de strategie van het Nieuwe Werken naar voren. Het is de strategie om het doel te bereiken. De strategie van het Nieuwe Werken is vervat in een aantal pijlers. Deze pijlers (de pilaren van het Nieuwe Werken) worden door verschillende auteurs beschreven. In de verschillende studies zijn veel overeenkomsten te vinden. Hieronder worden twee studies besproken, die van Van de Haterd en Bijl. 
2.2.3.2
   Van de Haterd: pilaren van het Nieuwe Werken

Van de Haterd (2010) geeft in zijn boek ‘Werken Nieuwe Stijl’ aan dat er drie pilaren zijn waar het Nieuwe Werken op leunt. Dit zijn ‘Technologie & Communicatie’, ‘Werkplek’ en ‘Mentaliteit en Cultuur’.
Technologie & Communicatie

Zonder de modernste technologie is het Nieuwe Werken onmogelijk, volgens Van de Haterd. Dat lijkt vrij logisch, want het is tegenwoordig ondenkbaar dat een kenniswerker besluit thuis te gaan werken terwijl hij geen computer of telefoon heeft. Organisaties ervaren de technologie echter meer als enabler, dan als motor (Van de Haterd, 2010: 20). De kenniswerker die besluit thuis te gaan werken, maakt gebruik van een computer om daadwerkelijk thuis te kunnen werken. Het besluit om thuis te gaan werken kan hij (onder andere) maken dankzij de technologie. Dit betekent echter niet dat de aanwezigheid van de modernste technologie direct tot gevolg heeft dat het Nieuwe Werken ontstaat. Het is niet de motor van het Nieuwe Werken. Het telewerken dat bekend is uit de jaren ‘90, is immers ook te beschouwen als een vorm van werken die is ontstaan dankzij de aanwezigheid van technologie. Het beschikbaar hebben van technologie leidt op zichzelf dus niet tot het Nieuwe Werken (Bijl, 2009: 40).

De technologie maakt het wel mogelijk om te werken op de wijze die het Nieuwe Werken propageert. Technologie is dus een enabler: het ondersteunt. De waarde van technologie is dan ook erg afhankelijk van de situatie waarin je werkt (Bijl, 2009: 40). Je hebt als werknemer weinig aan middelen om thuis te werken als je verplicht op kantoor moet werken. Volgens Van de Haterd is het dan ook niet de technologie an sich die de gewenste productiviteitsstijging zal realiseren (Van de Haterd, 2010: 20). 

Technologie staat bij het Nieuwe Werken voornamelijk voor Informatie en Communicatie Technologie (ICT), een begrip waar bijvoorbeeld het internet en de mobiele telefoon onder geplaatst kunnen worden. Toch realiseert men geen hogere productiviteit door de werknemer een telefoon en internet te geven. Er komt meer bij kijken. Waar men met het Nieuwe Werken naar toe wil, noemt men ‘Technologie Democratie’ (Van de Haterd, 2010: 21). Dit houdt in dat er niet alleen verschillende soorten technologische middelen zijn die de werknemer kunnen ondersteunen, maar dat de werknemer zelf kan kiezen van welke hij gebruik maakt. De werknemer moet de vrijheid en verantwoordelijkheid krijgen om zijn gereedschap te kiezen.

Technologie maakt het tot slot mogelijk om communicatie tussen collega’s te bevorderen. Door het creëren van ‘interne sociale netwerken’ kunnen in grote organisaties collega’s informatie met elkaar delen zonder dat zij elkaar kennen. Het Nieuwe Werken wil hier zoveel mogelijk gebruik van maken. Een voorbeeld van een intern sociaal netwerk zijn bijvoorbeeld de wiki’s. Dit zijn online documenten waar alle werknemers van de organisatie informatie over een onderwerp kunnen vinden en tevens ook naar eigen inzicht informatie aan kunnen toevoegen. 

Werkplek

De tweede pijler noemt Van de Haterd ‘werkplek’. Omdat de werknemer dankzij de ICT de mogelijkheid heeft om plaatsonafhankelijk (en tijdsonafhankelijk) te werken, zijn de ouderwetse kantoren waar plaatsafhankelijk werk werd verricht niet langer noodzakelijk. Het betekent echter niet dat kantoren verdwijnen. Werknemers hoeven namelijk niet van het kantoor weg te blijven. Het Nieuwe Werken biedt hen de mogelijkheid om dit te doen. Volgens Van de Haterd (2010) is het daarom een groot misverstand dat thuiswerken of telewerken hetzelfde is als het Nieuwe Werken. Bij het Nieuwe Werken ligt de essentie op het kunnen maken van een keuze om op een bepaalde plek te gaan werken. Maakt men de keuze om ergens anders dan op kantoor te gaan werken, dan is telewerken de mogelijkheid waarvan gebruik kan worden gemaakt. De essentie van telewerken is het werken op een andere plek dan het kantoor. De essentie van het Nieuwe Werken is het geven van vrijheid aan de werknemer, zodat hij de mogelijkheid heeft om een keuze te maken waar te gaan werken. 
Er zijn situaties denkbaar waar fysiek contact met collega’s of klanten noodzakelijk is. Het Nieuwe Werken laat het kantoor dan ook niet verdwijnen, maar geeft het wel een andere functie. Dat heeft tot gevolg dat de inrichting van het kantoor anders is dan voorheen. Volgens Van de Haterd kijkt men bij het inrichten van deze kantoren naar het type werkzaamheden dat door de werknemers vervuld wordt. Er zijn ten aanzien van de kenniswerker twee typen werkzaamheden te onderscheiden: zelfstandig werken en samenwerken (Van de Haterd, 2010: 28). Voor beide werkzaamheden probeert het Nieuwe Werken een aparte werkomgeving te creëren. In een kantoor waar gewerkt wordt aan de hand van het Nieuwe Werken zullen dus verschillende soorten ruimtes ontstaan die verschillende functies hebben. Op die manier kan de werknemer (die centraal staat) optimaal presteren. 

Mentaliteit & Cultuur

De derde pijler die Van de Haterd noemt is ‘Mentaliteit en Cultuur’. Deze pijler is zeker niet de onbelangrijkste. Er is namelijk één grote verandering onontbeerlijk voor succes van het Nieuwe Werken en dat is de verandering van de mentaliteit van de werknemers in combinatie met een verandering van de cultuur van de organisatie (Van de Haterd, 2010: 34). Volgens Van de Haterd bestaat de cultuur van organisatie op dit moment voornamelijk uit ‘aansturing’, ‘controle’ en ‘angst’. Men stuurt de werknemer constant aan, houdt hem in de gaten en controleert zijn prestaties. Dit komt voort uit de angst dat de werknemer niet optimaal zal functioneren. Deze angst zal volgens Van de Haterd in de toekomst plaats moeten maken voor vertrouwen.


De werkgever en de manager moeten er op vertrouwen dat de werknemer goede resultaten zal boeken. Daarbij is het noodzakelijk dat werknemers elkaar corrigeren (Van de Haterd, 2010: 35). Problemen en fouten kunnen op die manier sneller opgelost worden. Vertrouwen moet dus in plaats komen van angst en tegelijkertijd moet controle plaats maken voor ondersteuning van collega’s. Toch betekent dit niet dat werknemers alle vrijheid hebben om zomaar wat te doen. Beoordeling zal er namelijk nog steeds zijn. Dit gebeurt bij het Nieuwe Werken echter niet op basis van tijd of aanwezigheid, maar op basis van prestatie. Er zal meer naar de resultaten van het werk worden gekeken in plaats van naar de uren die men werkt. In de tijd voor het Nieuwe Werken had de werkgever de mogelijkheid om de werknemer die op kantoor werkte goed in het oog te houden. Volgens Van de Haterd is het bij tijd- en plaatsonafhankelijk werken niet mogelijk om te controleren of men wel met het werk bezig is geweest. De output zal dus allesbepalend zijn (Van de Haterd, 2010: 36).  

2.2.3.3
  Bijl: pijlers van het Nieuwe Werken


Dik Bijl beschrijft in zijn boeken ‘Het Nieuwe Werken; op weg naar een productieve kenniseconomie’ (2007) en ‘Aan de slag met het Nieuwe Werken’ (2009) vier pijlers die de basis vormen van het Nieuwe Werken. Deze vier hoofdgebieden lijken sterk op de pilaren die Van de Haterd beschrijft. 

Pijler 1: ICT

Bijl begint net als Van de Haterd met het belang van de ICT, de eerste pijler van het Nieuwe Werken. Bijl geeft aan dat kenniswerk, en dus voor een groot deel het werk van de 21ste eeuw, twee belangrijke hoofdactiviteiten kent. In de eerste plaats is kenniswerk werken met informatie. In de tweede plaats werkt men samen met andere mensen (Bijl, 2007: 59). De ICT is een middel om deze activiteiten op een effectievere manier plaats te laten vinden. 

Informatie is tegenwoordig namelijk voor het grootste deel gedigitaliseerd en kan snel naar elke plaats ter wereld verstuurd worden. Voor het werken met informatie is men dus niet langer afhankelijk van een vaste plek. Bovendien is informatie voor de werknemer 24 uur per dag beschikbaar, mits hij de middelen heeft om de informatie te ontvangen. 

Bij het samenwerken is communicatie van groot belang. Ook hier speelt de ICT een belangrijke rol bij, omdat het mensen verbindt zonder dat zij op dezelfde plaats hoeven te zijn. Dankzij de ICT is het tegenwoordig zelfs mogelijk om elkaar te zien tijdens het communiceren. Dat kan soms erg belangrijk zijn. Mobiele telefoons hebben tegenwoordig internet en ook op de pc zijn verschillende programma’s beschikbaar waar men met elkaar, al dan niet in groepsvorm, kan communiceren. Voor een vergadering hoeft men dus niet meer in de file te staan of naar het buitenland te reizen naar dochterondernemingen. De conclusie is enerzijds dat de ICT de werknemer ondersteunt. Anderzijds maakt de ICT de werknemer los van zijn fysieke werkplek en van standaard werktijden (Bijl, 2009: 44).


Bijl geeft aan dat ICT-voorzieningen niet langer alleen op het werk beschikbaar dienen te zijn. Mensen moeten bijvoorbeeld thuis internet hebben, want anders is het niet mogelijk om daar te werken. Wil het Nieuwe Werken dus echt een succes worden, dan is het noodzakelijk dat overal de juiste ICT-voorzieningen aanwezig zijn. De werknemer moet het gevoel krijgen dat de technologie er voor hem is en dat hij gebruik kan maken van de voorzieningen die hij wil. We zien hier het idee terugkomen dat de mens centraal staat bij het Nieuwe Werken in plaats van de middelen. 

Pijler 2: Fysieke werkplek

De tweede pijler die Bijl noemt is de ‘fysieke werkplek’. Dat is de plek waar gewerkt wordt. Net als de ICT is de fysieke werkomgeving een middel dat werknemers ten dienste staat. Bij het Nieuwe Werken zal het kantoor effectief en efficiënt ingericht moeten zijn. Tevens zal het voor de werknemer en ontmoetingsplaats en voor de klant een visitekaartje van de organisatie moeten zijn (Bijl, 2009: 49). Het kantoor van de 21ste eeuw is effectief als er geen lange gangen zijn waarin iedere werknemer zijn eigen afgesloten kamer heeft. De kenniswerker werkt immers veel samen. De ruimtes moeten dan ook open zijn en voor iedereen toegankelijk. Men moet collega’s kunnen ontmoeten, aangezien mensen in projecten werken in samenwerkingsverband. Maar de kenniswerker van de 21ste eeuw moet ook rust hebben om te kúnnen werken. We hebben gezien dat het in de 21ste eeuw steeds meer om hoofdwerk gaat, en daarbij moet de werknemer zich goed kunnen concentreren. Daarom zullen er aparte ruimtes in het kantoor moeten zijn, waar niet overlegd wordt, maar waar rustig en zelfstandig gewerkt kan worden. De nieuwe werkomgeving wordt dus vormgegeven door middel van variërende (flexibele) werkplekken. 


Het effectievere kantoor kan tevens efficiënter zijn. Het komt normaal gesproken maar weinig voor dat een kantoor elk uur van de dag voor 100 procent bezet is (Bijl, 2009: 51). Met het Nieuwe Werken wil men ruimte besparen door gebruik te maken van flexplekken. De bezettingsgraad zal toenemen voor de (relatief gezien) minder beschikbare werkplekken. 

Omdat de kenniswerker veel met collega’s maar tevens met klanten werkt, zal het kantoor bij het Nieuwe Werken volgens Bijl een ontmoetingsplaats worden: het wordt een plaats waar je formeel en informeel met elkaar afstemt (Bijl, 2009: 51). Voor de klant is het kantoor op die manier het visitekaartje van de organisatie. Het kantoor als ontmoetingsplek biedt daarnaast aan de werknemer het gevoel ergens bij te horen. Het creëert een wij-gevoel, omdat men collega’s (op een informele manier) in levende lijve ziet. Dat geeft de werknemer een gevoel van verbondenheid en trots (Bijl, 2009: 51). 


Onder de pijler ‘fysieke werkomgeving’ valt niet alleen het kantoor. Het idee van het Nieuwe Werken is nu juist dat men van werken op kantoor afstapt. Met de fysieke werkomgeving wordt dus ook het huis van de werknemer bedoeld of een andere plek waar men werkt. Er zal steeds meer op afstand gewerkt worden en thuiswerken is daar de meest populaire vorm van (Bijl, 2009: 52). De werkgever is voor een deel verantwoordelijk voor het creëren van een goede fysieke werkomgeving. Daarbij moet gedacht worden aan verschillende middelen zoals een computer. Wel ligt een deel van de verantwoordelijkheid bij de werknemer om op een juiste manier met deze middelen om te gaan. Het vertrouwen tussen werkgever en werknemer speelt hierbij een rol. 


Behalve dat mensen thuis kunnen werken zijn er voor hen nog andere mogelijkheden. Sinds enkele jaren staat er in Almere een Smart Work Center. Het idee daarachter is dat mensen die in Amsterdam werken, ook in dit pand in Almere terecht kunnen om te werken. In de toekomst zullen er volgens Bijl meer van deze gebouwen (flexkantoren) ontstaan. 

Pijler 3: Organisatie

De derde pijler ‘organisatie’ staat voor het verband waarin wordt gewerkt. Volgens Bijl bestaat een organisatie uit zes bouwstenen: strategie, structuur, cultuur, mensen, middelen en resultaten (Bijl, 2009: 58) Aan elk van deze bouwstenen moet voldoende aandacht worden besteed, omdat er anders onduidelijkheid kan ontstaan bij de werknemer. De werknemer moet bijvoorbeeld goed weten wat het doel en de visie van het bedrijf zijn. Zonder een duidelijke structuur wordt het bovendien een chaos (Bijl, 2009: 58). De bouwstenen moeten niet alleen voldoende uitgewerkt zijn, zij moeten ook goed met elkaar samenhangen. 

Bijl gaat ten aanzien van het Nieuwe Werken voornamelijk op twee bouwstenen in. Volgens Bijl was ten tijde van de oude context van het werken de piramidale, hiërarchische structuur met een ‘bevel is bevel’ bedrijfscultuur efficiënt, omdat de omgeving van de organisatie heel stabiel was, er handmatig werk werd verricht en het werk zeer eenvoudig was (Bijl, 2007: 84). De nieuwe context van het werken vraagt echter om een andere structuur en cultuur, want tegenwoordig is er sprake van een turbulente omgeving en in die situatie is de traditionele organisatie van werk niet effectief meer (Bijl, 2007: 84).  
Het stimuleren van eigen initiatief van de werknemer zal bij het Nieuwe Werken een belangrijke plaats innemen in de organisatiestructuur. Regels en procedures moeten geminimaliseerd worden, zodat de werknemer de vrijheid heeft om op eigen initiatief te handelen (Bijl, 2009: 62). Dit betekent niet dat er helemaal geen regels en procedures moeten zijn. Regels moeten terug worden gebracht naar het minimaal noodzakelijke: een heldere gezagslijn waarbij het voor iedereen duidelijk is wie waar verantwoordelijk voor is (Bijl, 2009: 62). Wat volgens Bijl bij de structuur een grote rol van betekenis speelt is de ‘resultaatafspraak’, waarin de verantwoordelijkheid van de werknemer is vastgelegd. De regels zijn minimaal, maar er moeten wel bepaalde resultaten worden behaald om het doel te bereiken. 

Bij het Nieuwe Werken is het van belang dat de werknemer de vrijheid krijgt om zijn capaciteiten te benutten. De cultuur die hierbij past zou de werknemer duidelijk moeten maken dat falen geen desastreuze gevolgen heeft. Er bestaat immers een kans dat zijn eigen initiatief tot minder goede handelingen leidt. Als de werknemer weet dat fouten hem duur komen te staan, werkt een organisatiestructuur met veel vrijheid en eigen initiatief niet. Het uitproberen van nieuwe dingen zal bij het Nieuwe Werken dan ook net zo belangrijk moeten zijn als het behalen van succes (Bijl, 2007: 90). Dat stimuleert creativiteit en initiatief bij werknemers. 

Andere belangrijke punten waarop de cultuur gebaseerd moet worden zijn gelijkwaardigheid, wederzijds respect, vertrouwen, eerlijkheid, openheid, verantwoordelijkheid, aansprakelijkheid, ongedwongenheid, gedrevenheid en ondernemerschap (Bijl, 2009: 62). Als er geen gelijkwaardigheid en respect is, kan samenwerken lastig worden. Vertrouwen is lastig op te bouwen als men niet eerlijk en open naar elkaar is. 
Pijler 4: Mens

De vierde pijler is de ‘mens’, de Nieuwe Werknemer. Onder deze pijler vallen twee soorten werknemers: de medewerker en de manager. Om een hogere productiviteit en welzijn te bereiken is het volgens Bijl noodzakelijk dat de werknemer verantwoordelijkheid neemt voor zijn eigen welzijn en voor het onderhoud van de productiemiddelen die hij inzet ten behoeve van zijn werkgever (Bijl, 2007: 97). Het is lastig voor de manager of de werkgever om de werknemer op plekken buiten kantoor te controleren. De manager of werkgever moet er dan ook vanuit kunnen gaan dat de werknemer zijn verantwoordelijkheid neemt. De werknemer dient er zich bovendien van bewust te zijn dat het niet noodzakelijk is dat hij constant met zijn werk bezig is. Bijl stelt dan ook dat de werknemer rust moet nemen ondanks dat hij de mogelijkheid heeft om dag en nacht te werken. De werknemer heeft daarbij het heft in eigen handen, want ook hier geldt weer dat de werkgever hem vrij laat en minder controleert. 

Bij het Nieuwe Werken wordt de werknemer ondernemer en de manager wordt een coach. De manager begeleidt de werknemer in plaats van constant zelf in te grijpen. Daarom moet de relatie tussen beiden gebaseerd zijn op vertrouwen, in plaats van op wantrouwen (Bijl, 2009: 67). De manager moet erop kunnen en durven vertrouwen dat het werk dat de werknemer aflevert goed is. Constante supervisie zoals in de fabrieken waar het Scientific Management werd toegepast, is minder gemakkelijk te realiseren. Echter, om die supervisie vraagt de kenniswerker van de 21ste eeuw ook niet, zo is in hoofdstuk 1 naar voren gekomen. 
2.2.3.4
   Conclusie

Het is tijd voor een kort overzicht van wat tot nu toe in dit theoretisch kader is behandeld. Gestart werd met aan te geven dat de samenleving in de 21ste eeuw te maken heeft met een nieuwe context van het werken (zie figuur 2.1 hieronder, blok 1 & 2). Dit betekent dat de wijze waarop men het werk organiseert zal moeten worden aangepast aan deze nieuwe omstandigheden. Het Nieuwe Werken is een wijze van inrichten van de organisatie die dat tracht te bewerkstelligen. Het doel van het Nieuwe Werken is het streven naar een verhoging van de productiviteit en het welzijn van de werknemer (zie figuur 2.1, blok 3). Daarbij gaat men er dus vanuit dat wanneer een organisatie in staat is om te werken op de manier die past bij de (werknemer van de) 21ste eeuw, deze organisatie productieve en tevreden werknemers heeft. 


De vraag was vervolgens hoe een organisatie in staat is om in die nieuwe context (Blok 2) een hogere productiviteit en welzijn (blok 3) te behalen. Voor een antwoord op die vraag is gebruik gemaakt van het werk van Van de Haterd en Bijl. Beiden geven aan dat de organisatie op een viertal dimensies (pijlers) veranderingen zal moeten doorvoeren (zie blok 4 in figuur 2.1). Op die manier zal het doel uiteindelijk bereikt kunnen worden.
Figuur 2.1:  Het Nieuwe Werken in de 21ste eeuw
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2.2.4
De voordelen van het Nieuwe Werken voor de werknemer

Het Nieuwe Werken kan een aantal voordelen bieden aan de werknemer. Deze voordelen worden door Bijl en Van de Haterd genoemd, maar zijn ook terug te vinden op verschillende sites van bedrijven die het Nieuwe Werken hebben ingevoerd. Een daarvan is SNS Reaal. Het Nieuwe Werken biedt de werknemer volgens hen een betere balans tussen privé en werk, een aantrekkelijkere werkomgeving, een efficiëntere en effectievere manier van werken en zorgt er tevens voor dat er meer samengewerkt kan worden (SNS Reaal, 2010). 

Dat de nieuwe inrichting van het kantoor voordelig zal uitpakken voor de werknemer geeft Bijl aan. Het gevolg van het Nieuwe Werken is volgens hem dat er ook op kantoor veel flexibeler gewerkt zal kunnen worden. Omdat het kantoor veel opener is, komen er meer kansen om met elkaar te overleggen om van elkaar te leren. Samenwerken zal een stuk beter verlopen in de nieuwe werkomgeving. Het kantoor is bovendien een geschikte plek om op een informele manier met collega’s om te gaan. Die openheid is een voordeel van het Nieuwe Werken, juist omdat de kenniswerker hier behoefte aan heeft.

Bij Capgemini zien we het voordeel van een betere balans tussen werk en privé terugkomen. Het Nieuwe Werken maakt bijvoorbeeld mogelijk dat beide ouders voor de kinderen kunnen zorgen, terwijl ze ook allebei een baan kunnen hebben. Daarnaast zal de werknemer vrij zijn om te kiezen op welk moment en voor hoe lang hij op een dag aan het werk gaat. Heeft hij zin om te tennissen in de ochtend, dan kan hij er voor kiezen om het werk ‘s middags en ‘s avonds te verrichten. Bovendien kan de werknemer kiezen wáár hij wil werken. Als hij geen zin heeft om in de file te staan, hoeft hij niet naar kantoor te gaan als dit niet noodzakelijk is. Ook voor mensen met een handicap, die doorgaans meer gebonden zijn aan huis, zou het plaatsonafhankelijke werk een voordeel zijn. 
Een ander voordeel wordt geboden door de aanwezigheid van een uitgebreide informatie- en communicatievoorziening. Bij het Nieuwe Werken is het de bedoeling dat informatie altijd up to date, overzichtelijk en gemakkelijk bereikbaar is. Dit biedt grote voordelen voor de werknemer, omdat hij deze informatie kan gebruiken bij het oplossen van problemen. De communicatievoorziening zal bij het Nieuwe Werken van goede kwaliteit moeten zijn, wat het voordeel biedt dat ook de samenwerking tussen werknemers beter verloopt. 

Een ander voordeel ontstaat doordat het Nieuwe Werken de mens centraal stelt bij het werken. De werknemer wordt ondernemer, en moet zelf kunnen organiseren en plannen. Er wordt daarom een grotere mate van zelfstandigheid van hem gevraagd. In dat opzicht zal het werk een stuk uitdagender worden voor de werknemer. Ook dat kan een groot voordeel voor de werknemer zijn, zeker in het geval van de kenniswerker. 
2.2.5
De nadelen van het Nieuwe Werken

Naast de genoemde voordelen brengt het Nieuwe Werken ook risico’s met zich mee. Bijl (2009) noemt vijf nadelen van het Nieuwe Werken voor de werknemer.


In de eerste plaats kan werken aan de hand van het Nieuwe Werken tot gevolg hebben dat verzakelijking optreedt. Het maken van (en sturen op) resultaatafspraken leidt tot een verzakelijking van het werken (Bijl, 2009: 88). De werknemer lijkt in dat geval alleen nog maar beoordeeld te worden op de output.


Ten tweede bestaat het gevaar dat solistisch gedrag onder werknemers kan ontstaan. Over het algemeen werkt men bij het Nieuwe Werken in teams, maar tevens ook in grote mate voor zichzelf. Wil men zorgen dat er een groepsgevoel gecreëerd wordt dan zal men bijvoorbeeld meer activiteiten op of buiten het kantoor moeten organiseren. Dit laatste heeft tevens te maken met een derde bijwerking van het Nieuwe Werken. Die luidt dat de sociale cohesie verloren gaat (Bijl, 2009: 89). De kans bestaat dat werknemers minder op kantoor komen en andere collega’s dus vrijwel nooit zien, laat staan op een informele manier. 
In de vierde plaats bestaat het gevaar dat mensen werk en privé niet meer kunnen scheiden. Dat zou een groot nadeel van het Nieuwe Werken kunnen zijn. Het feit dat men dit noemt als risico is opmerkelijk, omdat men tevens pretendeert dat het Nieuwe Werken als voordeel heeft dat het een goede balans creëert tussen werk en privé. Het kan blijkbaar twee kanten op. Dit zou betekenen dat niet iedereen het als prettig ervaart als werk en privé ongescheiden zijn. 

In de vijfde plaats kan een nadeel van het Nieuwe Werken zijn dat mensen te lang blijven werken en geen rust meer nemen. Mensen stoppen kort gezegd niet meer met werken. Dit gevaar kan ontstaan omdat het werk overal mee naar toe kan worden genomen. Het werk is overal. Het is natuurlijk ook zeer belangrijk voor het welzijn van de werknemer, dat er gerust wordt. De gehele dag en nacht werken lijkt geen positieve effecten te hebben op het welzijn van de werknemer.

Een laatste nadeel is dat mensen uit een relatief oude generatie problemen kunnen ervaren met het Nieuwe Werken. Zij zijn niet zoals de jongeren opgegroeid met computer en mobiele telefoon en de kans bestaat dat zij niet goed weten hoe ze effectief om kunnen gaan met al deze nieuwe middelen van communicatie (Van de Haterd, 2010: 23). 
2.2.6
Kenmerken van de functie 

Aan de hand van hetgeen hierboven beschreven is - de pijlers en de voor- en nadelen van het Nieuwe Werken - kan een beeld geschetst worden van de functiekenmerken die bij het Nieuwe Werken ontstaan. De vraag die in deze paragraaf dan ook centraal staat luidt: wat brengt het Nieuwe Werken voor veranderingen in de kenmerken van de functie? Omdat het doel van het Nieuwe Werken is om een hogere productiviteit en een hoger welzijn bij de werknemer te creëren, kan gesteld worden dat de nieuwe functiekenmerken in verbinding met dat doel moeten staan. Een overzicht van die functiekenmerken zal hieronder volgen. 

In de eerste plaats wil men een hogere productiviteit en een hoger welzijn bereiken door de kenniswerker de mogelijkheid te bieden te kiezen waar hij wil gaan werken (Bijl, 2007: 59). Dit houdt in dat te verwachten valt dat een (eerste) kenmerk van de functie bij het Nieuwe Werken is, dat het verrichten van het werk niet aan een plaats gebonden is.


In de tweede plaats creëert het Nieuwe Werken naar verwachting een functie waarbinnen de uitvoering van taken tijdsonafhankelijk kan plaatsvinden. De werknemer heeft de keuze om te werken op geschikte tijden. Werk wordt flexibel. Wel worden deadlines gesteld wanneer er een bepaald resultaat moet zijn behaald (resultaatafspraken). Op welk tijdstip men binnen een bepaalde periode voor de deadline werkt, mag de werknemer zelf bepalen.  


In de derde plaats zal een kenmerk van het werk zijn dat de werknemer zelf keuzes maakt. De werknemer maakt niet alleen een keuze ten aanzien van de hierboven genoemde mogelijkheden van plaats- en tijdonafhankelijk werken, maar ook ten aanzien van de middelen die hij gebruikt bij het uitvoeren van het werk. De functie vraagt om zelfstandigheid en biedt een hoge mate van autonomie. 

Een vierde kenmerk van het werk is dat er naar verwachting veel samengewerkt wordt. Het Nieuwe Werken doet er alles aan om te zorgen dat overleg bevorderd wordt. Veel overleg en een hoge mate van samenwerking zal dan ook een kenmerk van de functie bij het Nieuwe Werken zijn. Voor goed werkoverleg en een goede samenwerking zijn overigens goede communicatiemogelijkheden noodzakelijk. Een vijfde kenmerk van de functie is dan ook dat er kwalitatief goede communicatievoorzieningen moeten zijn. 


Omdat de kenniswerker (informatiewerker) niet alleen veel samenwerkt maar ook veel met informatie werkt, zal bij het Nieuwe Werken de aanwezigheid van een uitgebreide informatievoorziening een (zesde) kenmerk van de functie zijn. Met een goede informatievoorziening is men in staat om de werknemer effectief en efficiënt te laten werken. Pas dan zal zijn productiviteit en welzijn stijgen.


Behalve dat de werknemer meer autonomie krijgt, verandert ook de verhouding tussen werknemer en manager. Het zevende kenmerk van de functie is dat de relatie tussen beiden gebaseerd is op vertrouwen. De werknemer wordt ondernemer, de manager wordt coach en moet de werknemer dus niet sturen, maar begeleiden en ondersteunen. Dat betekent wel dat de werknemer meer verantwoordelijkheid krijgt. Een laatste kenmerk van de functie is dan ook dat de functie meer verantwoordelijkheid vraagt van de werknemer. 

Figuur 2.2: De kenmerken van de functie bij het Nieuwe Werken
	Functiekenmerken bij het Nieuwe Werken

	1) Keuzevrijheid ten aanzien van de plaats waar men wil werken

	2) Keuzevrijheid ten aanzien van de tijd wanneer men wil werken 

	3) Keuzevrijheid ten aanzien van de middelen die men wil gebruiken bij het uitvoeren van de functie

	4) Moderne informatievoorziening dankzij de ICT ontwikkelingen

	5) Er vindt veel overleg plaats, zowel tussen collega’s onderling als tussen de werknemer en zijn manager

	6) De communicatiemiddelen zijn net als de informatievoorzieningen modern en uitgebreid 

	7) De relatie met de manager (en collega's) is gebaseerd op vertrouwen

	8) Meer verantwoordelijkheid voor de werknemer

	9) Er wordt veel samengewerkt met collega’s, zowel op als buiten het kantoor

	10) Beoordeling van het functioneren vindt (steeds meer) plaats op basis van de resultaten die men behaalt. De zogeheten ‘resultaatafspraken’ vervangen het ‘aanwezig zijn’ op kantoor. 


2.2.7
Conclusie  

In deel 1 van dit hoofdstuk is in de eerste plaats de nieuwe context van het werken behandeld. Kenmerken van deze nieuwe context zijn de (sterkere) afhankelijkheid van de ICT, de groeiende vraag naar flexibiliteit, de (groeiende) aanwezigheid van complex denkwerk, de noodzaak van milieuvriendelijk werken en tot slot de groeiende noodzaak om productiever te werk te gaan omdat er in verhouding door minder mensen geld moet worden verdiend voor meer ouderen. 


In de tweede plaats is het Nieuwe Werken beschreven. Het Nieuwe Werken is volgens de auteurs die ter sprake zijn gekomen dé manier van werken die past bij deze nieuwe context. Het doel van het Nieuwe Werken is te zorgen voor een stijging van de productiviteit van de werknemer en tevens voor een stijging van het welzijn van de werknemer. Voor alle partijen (werkgever en werknemer) lijkt het Nieuwe Werken dus voordelen te bieden.


Het doel wil men bij het Nieuwe Werken bereiken door op vier hoofdgebieden in de organisatie veranderingen door te voeren. Die hoofdgebieden - de ICT, de fysieke werkomgeving, de organisatie en de mens - noemt men de pijlers van het Nieuwe Werken. 

De voordelen voor de werknemer komen neer op het ervaren van een betere balans tussen privé en werk, het ontstaan van een effectievere manier van (samen)werken, het ontstaan van uitdagendere functies en ten slotte de mogelijkheid te werken in een plezierige werkomgeving. Er kunnen ook risico’s of nadelen aan het Nieuwe Werken kleven. Er kan bijvoorbeeld verzakelijking en solisme optreden, omdat naar resultaten wordt gekeken en mensen meer op zichzelf zijn aangewezen. 

Op basis van hetgeen in deze paragraaf is behandeld kan men tot een volgende definitie van het Nieuwe Werken komen:

“Het Nieuwe Werken is een tijd- en plaatsonafhankelijke manier van werken, die past bij de context van het werken in de 21ste eeuw, omdat zij door middel van verbeterde technologie, een ander ingerichte werkomgeving, een aangepaste organisatie(structuur) en nieuwe verhoudingen op de werkvloer haar doel, namelijk het verbeteren van de arbeidsproductiviteit en het welzijn van de werknemer, tracht te bereiken”
De nieuwe context, het doel van het Nieuwe Werken en de veranderingen op de vier hoofdgebieden brengen nieuwe kenmerken van de functie met zich mee. Het werk wordt plaats- en tijdonafhankelijk en er wordt meer zelfstandigheid van de werknemer verwacht. De werknemer wordt als ondernemer beschouwd. De werknemer wordt vrij gelaten, de manager coacht hem. De verhouding op de werkvloer tussen werknemer en manager is niet meer gebaseerd op controle maar op ondersteuning. Een ander kenmerk is dat als gevolg van de uitgebreide ICT mogelijkheden er veel informatie beschikbaar is. Tevens zijn de contactmogelijkheden breed aanwezig. Beiden zijn altijd en overal beschikbaar en beiden zijn volledig en betrouwbaar. 

Werk kan effectief plaatsvinden en de werknemer heeft, zo pretendeert het Nieuwe Werken, meer plezier in zijn werk. De productiviteit en het welzijn van de werknemer zullen daarom volgens het Nieuwe Werken stijgen. 

2.3 
Kwaliteit van de Arbeid 

2.3.1
Inleiding

De vorige paragraaf stond in het teken van het Nieuwe Werken. Er werd op basis van bestaande literatuur een antwoord gegeven op de vraag wat het Nieuwe Werken is. In deze paragraaf wordt ingegaan op een ander aspect van dit onderzoek, namelijk kwaliteit van de arbeid. 

2.3.2 
Kwaliteit van de arbeid

Werk is van invloed op het welzijn van mensen. Organisaties investeren in het welzijn van werknemers. Dit toont aan dat het doel dat Bijl stelt ten aanzien van het Nieuwe Werken niet zomaar uit de lucht gegrepen is. Het doel van het Nieuwe Werken is volgens Bijl het bereiken van een hogere productiviteit, maar daarnaast ook een verbetering van het welzijn van de werknemer. Men gaat daarbij uit van een wisselwerking tussen beiden. De verwachting is namelijk dat wanneer het welzijn van de werknemer stijgt, de productiviteit ook zal stijgen. Een gemotiveerde werknemer zal in kwantitatief en kwalitatief opzicht beter werk afleveren. 
De vraag is nu hoe die verandering van het welzijn bij het Nieuwe Werken beoordeeld moet worden. De centrale vraag van dit onderzoek is immers wat de gevolgen van de invoering van het Nieuwe Werken zijn op het welzijn van de werknemer, en hoe dit verband begrepen moet worden. 

Het Nieuwe Werken creëert volgens Bijl de stijging van het welzijn, onder andere door uitdagende functies te bieden en de werknemer de vrijheid te geven zelf te beslissen waar en wanneer te werken. Bijl geeft hiermee impliciet aan dat het de kenmerken van de functie zijn die van invloed zijn op het welzijn van de werknemer. Die kenmerken moeten worden verbeterd om het welzijn, en daarmee de productiviteit, te laten stijgen. Daarmee bevinden we ons in de discussie omtrent ‘kwaliteit van de arbeid’.

Naar kwaliteit van de arbeid is aanzienlijk meer onderzoek gedaan dan naar het Nieuwe Werken. Kwaliteit van de arbeid verwijst volgens De Witte en Van Ruysseveldt (1998) naar een oordeel over het werk en de gevolgen daarvan voor de werknemer. Een dergelijk oordeel omvat twee dimensies (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 11). 
Enerzijds kent dit oordeel een beschrijvende dimensie: er is kennis vereist betreffende de kenmerken van het werk en haar gevolgen voor de taakuitvoerder. Elke functie heeft bepaalde kenmerken die een andere functie niet heeft. Een voorbeeld waar functies in kunnen verschillen is de mate waarin de werknemer in staat is om zelf beslissingen te nemen. Behalve de aanwezigheid van bepaalde kenmerken van de functie wordt het werk uitgevoerd door mensen die bepaalde kenmerken hebben. De situatie kan zich voordoen dat werknemers met een hoge opleiding anders reageren op een functie met veel autonomie dan werknemers die een lage opleiding hebben. Dat een bepaalde functie specifieke kenmerken heeft en wordt uitgevoerd door een werknemer met specifieke kenmerken, brengt bepaalde gevolgen met zich mee. 

Anderzijds bestaat een oordeel over het werk en de gevolgen daarvan uit een normatieve dimensie: er zijn normen met betrekking tot arbeid nodig om kwalitatief goede en kwalitatief slechte banen van elkaar te onderscheiden (Ibid.). Zo moet er bijvoorbeeld worden vastgesteld of banen met een hoge autonomie kwalitatief beter zijn dan functies met een lage autonomie. Pas dan kun je beoordelen hoe een functie zich verhoudt tot deze norm. 
Ten aanzien van de normatieve dimensie dient nog een opmerking geplaatst te worden. De normen kunnen volgens De Witte en Van Ruysseveldt onderscheiden worden in subjectief-culturele normen en objectief-structurele normen. Subjectief-culturele normen zijn persoons- en cultuurgebonden en daardoor plaats- en tijdsafhankelijk (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 31). Gaat men uit van deze subjectieve normen, dan is het onmogelijk om bij de beoordeling van de kwaliteit van de arbeid een norm te hanteren die zowel algemeen aanvaard als onveranderlijk in de tijd is (Jetten & Van Kooten, 1994: 5). 


Wordt de objectief-structurele normering gehanteerd, dan tracht men juist wel een universele norm te creëren. Men probeert dan kwaliteitskenmerken te vinden die algemeen geldig zijn, onafhankelijk van veranderingen in de tijd (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 31). De vraag is nu op welke wijze de kwaliteit van de arbeid het beste beoordeeld kan worden. Volgens Jetten en Van Kooten is een keuze voor beide legitiem. Waar subjectieve benaderingen worden verworpen omdat zij niet tegemoet komen aan de eis een algemeen aanvaarde en in de tijd onveranderlijke norm te hanteren, worden objectief-structurele benaderingen verworpen juist omdat ze aan deze eis voldoen en dus per definitie geen rekening houden met verschillen in opvattingen tussen mensen (Jetten & Van Kooten, 1994: 5).

2.3.3
Onderzoeksmethodiek
In Nederland hebben bedrijven te maken met de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet). Deze wet bestaat uit afspraken die gemaakt zijn om goede arbeidsomstandigheden voor werknemers te garanderen. Art 3 lid 1 van de Arbowet bepaalt: “De werkgever zorgt voor de veiligheid en de gezondheid van de werknemers inzake alle met de arbeid verbonden aspecten en voert daartoe een beleid dat is gericht op zo goed mogelijke arbeidsomstandigheden”. Behalve het waarborgen van de gezondheid van de werknemers ligt het innovatieve karakter van deze Arbo-wet volgens De Witte en Van Ruysseveldt in de doelstelling om het welzijn van werknemers te vergroten (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 92). Hieruit blijkt dat niet alleen organisaties er steeds meer naar streven om naast de productiviteit ook het welzijn van de werknemer te laten stijgen, maar dat de samenleving als geheel achter de bevordering van het welzijn bij arbeid staat. Dit is wellicht het gevolg van een andere kijk op arbeid, zoals beschreven is in paragraaf 2.3.2.  

Als gevolg van deze wet werd in opdracht van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid door het NIPG-TNO de zogenaamde WEBA-methode ontwikkeld (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 92). Het doel van de ontwikkeling van deze methode was om welzijnsrisico’s op de werkvloer te kunnen beoordelen. Het doel van de WEBA-methode is het ontdekken van risico’s die kunnen leiden tot stress en onvoldoende leermogelijkheden (Vaas, 1995: 11). De WEBA-methode beoordeelt dus indirect het welzijn, namelijk door te beoordelen in hoeverre een bepaalde situatie op het werk leidt tot welzijnsrisico’s. Onder welzijnsrisico’s kunnen worden verstaan:
· De kans op hinder in en door het werk

· De kans op psychische overbelasting, die met name optreedt als de eisen van de functie, en de mogelijkheden die de werknemer heeft om zelfstandig aan die eisen te voldoen en eventuele problemen op te lossen, niet op elkaar aansluiten

· De kans die werknemers geboden wordt om in en door het werk te leren en zich verder te ontwikkelen (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 92)

Men gaat er bij de WEBA-methodiek van uit dat bovenstaande welzijnsrisico’s afhankelijk zijn van de wijze waarop men het werk en de functie organiseert. Wat men wil bereiken en dus nastreeft is een zodanig optimale arbeidsorganisatie dat welzijnsrisico’s worden vermeden. Het gevolg daarvan is dat het welzijn van de werknemer zal stijgen. Achter de WEBA-methodiek staan een aantal theorieën centraal, namelijk de theorie van Hacker over volledige arbeidstaken, het Job demand-Job control model van Karasek en tot slot de moderne sociotechniek. 
Het Job demand-Job control model van Karasek legt de relatie tussen de kenmerken van de functie enerzijds en stress en leren anderzijds (Vaas, 1995: 13). Daarbij zijn er drie verschillende variabelen die stress en leren beïnvloeden: vakmanschap, autonomie en taakeisen. De variabelen vakmanschap en autonomie voegt Karasek samen tot één dimensie, die hij ‘beslissingsruimte’ noemt. Vakmanschap houdt in dat men beslissingen kan nemen op basis van de kennis die men heeft over het vak. Autonomie staat voor de vrijheid om zelf beslissingen te kunnen nemen. De dimensie beslissingsruimte en de dimensie taakeisen vormen de basis van het Job demand-Job control model. Binnen dat model onderscheidt Karasek vier verschillende functies: gemakkelijke, uitdagende, saaie en overbelaste. In gemakkelijke functies zijn de taakeisen laag en de beslissingsruimte hoog. De kans op stress is in dat geval zeer klein. In een overbelaste functie heeft men hoge taakeisen en is er een lage beslissingsruimte, wat snel kan leiden tot stress. 

De saaie en de uitdagende functies zijn tegengesteld aan elkaar als het gaat om ontwikkelingsmogelijkheden in de functie. In een saaie functie zijn er lage taakeisen en is er een lage beslissingsruimte. In een uitdagende functie is dit precies andersom. Daarom leidt een uitdagende functie tot ontwikkelingsmogelijkheden en een saaie functie niet. 

In tegenstelling tot Karasek verklaart Hacker stress en leren niet uit de combinatie van twee dimensies van de arbeidssituatie, maar uit de wijze waarop deeltaken in een taak samenhangen (Vaas, 1995: 14). Volgens Hacker worden stressmogelijkheden vermeden en leermogelijkheden gecreëerd bij taken die gezien kunnen worden als een ‘volledige werkzaamheid’. Er is sprake van een volledige werkzaamheid als een taak zowel hiërarchisch als sequentieel volledig genoemd kan worden (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 93). Als er in een taak een afwisselend beroep kan worden gedaan op cognitieve of mentale inspanningen van verschillend niveau dan is de taak een hiërarchisch volledige taak. Een taak is sequentieel volledig als die taak bestaat uit verschillende bezigheden, zoals voorbereiden, controleren, plannen en corrigeren. Zowel sequentiële als hiërarchische volledigheid moeten aanwezig zijn om de functie te kunnen bestempelen als een functie die stressmogelijkheden vermijdt en leermogelijkheden creëert. Er is dan sprake van een volledige werkzaamheid. 
Tot slot de derde theoretische invalshoek die bepalend is voor de WEBA-filosofie. Bij de sociotechniek beschouwt men stress als een gevolg van de afwezigheid van regelmogelijkheden om zelf problemen op te lossen. In principe zijn het dus niet de problemen zelf die tot stress zullen leiden, maar de onmogelijkheden om die problemen direct op te lossen. Indien er veel regelmogelijkheden zijn, dan is er een grote kans dat problemen eenvoudig opgelost kunnen worden. Kent de taak weinig regelmogelijkheden dan is het tegenovergestelde het geval. De balans tussen regelmogelijkheden en regelproblemen bepaalt uiteindelijk of er stressrisico’s in de functie aanwezig zullen zijn (Vaas, 1995: 15).

Behalve het feit dat de werknemer door de aanwezigheid van regelmogelijkheden problemen snel het hoofd kan bieden, leidt de aanwezigheid van deze regelmogelijkheden ook tot leren en tot ontwikkeling. Hoe meer de werknemer namelijk kan doen, des te meer kennis en vaardigheden hij opbouwt. Het laten stijgen van de leermogelijkheden betekent dus dat er meer ontwikkelingsmogelijkheden aanwezig zijn. Maar als men die leermogelijkheden laat stijgen moet men er wel rekening mee houden dat de functie complexer wordt en dat er dus weer meer kans is op regelproblemen. Dat betekent dat een stijging van de ontwikkelings- en leermogelijkheden alleen tot stand moet komen als de werknemer bij de functie ook de mogelijkheden blijft behouden om regelproblemen te bestrijden met regelmogelijkheden. 
De WEBA-filosofie laat zijn sporen na bij de toepassing van de WEBA-methode. Het beoordelen van het welzijn bij de arbeid vindt aan de hand van de WEBA-methode in twee fases plaats. In de eerste plaats wordt er een analyse van de functie gemaakt. Die analyse komt tot stand door zes verschillende dimensies van kenmerken van de functies te behandelen. Aan de hand van de analyse van de zes welzijnscondities vindt vervolgens de beoordeling van welzijnsrisico’s plaats. Als een functie voldoet aan de eisen die worden gesteld bij de dimensies, is er minder kans op stress (overbelasting) en meer kans op leermogelijkheden. In dat geval levert de functie geen gevaar op voor het welzijn, maar bevordert de functie het welzijn. Volgens De Witte en Van Ruysseveldt veronderstelt men dat de zes aspecten een goede inschatting geven van de mate van welzijn voor elke willekeurige functie. De zes dimensies luiden als volgt:
1) Is een functie vaktechnisch volledig? 

De dimensie ‘volledigheid’ heeft betrekking op de inhoud en opbouw van een functie. Functies die alleen uit uitvoerende taken bestaan, worden ‘onvolledig’ genoemd (Vaas, 1995: 9). Bestaat een taak behalve uit uitvoerende taken ook uit voorbereidende en ondersteunende taken, dan is er sprake van volledigheid. Als uitvoerende taken kan men bijvoorbeeld bewerkings- of verwerkingstaken beschouwen. Het zijn de hoofdactiviteiten bij een functie. Voorbereidende taken worden verricht voordat de uitvoering kan plaatsvinden. Het zijn taken met betrekking tot het voorbereiden van onder andere de methode en middelen om te kunnen uitvoeren. Het gaat hierbij onder andere om de vraag of de werknemer zelf mag plannen. Ondersteunende taken zijn taken die het productieproces beter laten verlopen. Onder ondersteunende taken wordt bijvoorbeeld het begeleiden van collega’s verstaan. 
2) Bevat de functie voldoende organiserende taken?
De dimensie ‘organiserende taken’ staat voor de mogelijkheid die werknemers hebben om problemen, die tijdens het uitvoeren van hun werk ontstaan, zelf op te lossen door middel van overleg met collega’s of door middel van functionele contacten. Als overleg niet mogelijk is kan overbelasting ontstaan, wat het welzijn van de werknemer kan bedreigen (Vaas, 1995: 18). Wanneer er veel functionele contacten en tevens veel overlegmogelijkheden zijn, kunnen problemen eenvoudiger worden opgelost. Als problemen worden opgelost via overleg en functionele contacten ontstaan bovendien leermogelijkheden. Als een werknemer voor een probleem staat en niet weet wat de oplossing is, maar door overleg de juiste oplossing vindt, kan hij daar voor toekomstige problemen lering uit trekken. Problemen kunnen uiteindelijk efficiënter en effectiever worden aangepakt als een werknemer bij het uitvoeren van zijn taken over voldoende mogelijkheden en bevoegdheden beschikt om deze zelf op te lossen. 
3) Bevat de functie een hoge moeilijkheidsgraad?

De dimensie ‘moeilijkheidsgraad’ geeft aan of er bij het uitvoeren van de taak nagedacht moet worden. Werk waarbij men moet nadenken (‘denkwerk’) wordt doorgaans positief gewaardeerd door werknemers. Het meest optimale is echter een functie die uit een combinatie van routinematig werk en denkwerk bestaat. Er moet sprake zijn van afwisseling bij het werk. Een functie die alleen uit (complex) denkwerk bestaat kan namelijk stress veroorzaken.

4) Heeft de werknemer bij het uitvoeren van zijn functie voldoende autonomie? 

De dimensie ‘autonomie’ staat voor de mogelijkheid die de werknemer heeft om zelf het werktempo, de werkplek, de werkvolgorde en de werkmethode te bepalen (Vaas, 1995: 30). Als een functie de werknemer mogelijkheden biedt om deze aspecten zelf te regelen dan is er sprake van een grote mate van autonomie. De werknemer heeft in dat geval een grote mate van vrijheid bij het uitoefenen van zijn functie. Het voordeel daarvan is dat eventuele problemen zelfstandig kunnen worden opgelost. 

5) Bevat de functie voldoende contactmogelijkheden?
De dimensie ‘contactmogelijkheden’ staat voor de aanwezigheid van functionele, ondersteunende en sociale contacten binnen de arbeidsorganisatie. De aanwezigheid van deze verschillende contacten dragen bij aan de leermogelijkheden binnen een functie. Daarnaast kunnen contacten dienen als hulpmiddel of ondersteuning in situaties waar problemen ontstaan. Dat kan stress voorkomen. 

6) Bevat de functie een goede informatievoorziening?
Bij het goed uitvoeren van het werk is het noodzakelijk om adequate informatie ter beschikking te hebben. De informatie kan bestaan uit kennis met betrekking tot de vraag hoe iets uitgevoerd moet worden, maar kan ook betrekking hebben op kennis over het gehele productieproces. Of er sprake is van een goede informatievoorziening hangt af van een drietal zaken: of informatie op tijd aanwezig is, of informatie volledig is en of informatie betrouwbaar is.

NOVA-WEBA methode

Een ander instrument om het welzijnsrisico van een functie te meten is de NIPG Onderzoeksvragenlijst Arbeidsinhoud – Welzijn bij de Arbeid (NOVA-WEBA). De NOVA-WEBA verschilt van de WEBA-methode bij fase één van de beoordeling: op het punt van het beschrijven van de kenmerken van de functie (beschrijvende dimensie). De NOVA-WEBA laat de werknemers zelf een beschrijving geven van hun situatie, terwijl bij de WEBA-methode de onderzoeker deze beschrijving geeft. Nadat de werknemers de vragenlijst hebben ingevuld wordt vervolgens door de onderzoeker een beoordeling gegeven van de beschreven situatie. Dit gebeurt op basis van de WEBA-filosofie. De vragenlijst van de NOVA-WEBA bevat dezelfde dimensies als de WEBA-vragenlijst, maar voegt er een nieuwe aan toe:

7) Is er sprake van een geschikte werkdruk bij de functie?
De dimensie ‘werkdruk’ geeft aan of taakeisen (zoals het tempo, de hoeveelheid werk, regelproblemen) en verantwoordelijkheid aanwezig zijn en in welke mate zij aanwezig zijn (De Witte & Van Ruysseveldt, 1998: 97). Hoe hoger de werkdruk des te groter de kans dat het welzijn van de werknemer nadelig beïnvloed wordt. 

2.4
Kwaliteit van de Arbeid in dit onderzoek

2.4.1
Inleiding

In deze paragraaf wordt uiteengezet hoe kwaliteit van de arbeid in dit onderzoek beoordeeld/gemeten wordt. In de eerste plaats zal er een objectieve beoordeling plaatsvinden. Dit houdt in dat beoordeling plaatsvindt op basis van normen die bepaald zijn aan de hand van de Weba-filosofie. In paragraaf 2.4.2 zal deze objectieve beoordeling besproken worden. 

In de tweede plaats is er voor gekozen om de kwaliteit van de arbeid ook subjectief te toetsen. Deze subjectieve beoordeling wordt besproken in paragraaf 2.4.3. 


Er is voor een dubbele toets gekozen, ondanks het gegeven dat een keuze voor één van beiden ook legitiem zou zijn. Dit is al ter sprake gekomen in paragraaf 2.3.3. Een combinatie van een objectieve en subjectieve toets maakt het beeld met betrekking tot de gevolgen van het Nieuwe Werken voor de kwaliteit van de arbeid echter vollediger. Bovendien is in het theoretisch kader naar voren gekomen dat een hogere tevredenheid van de werknemer als een voordeel van het Nieuwe Werken gezien wordt. Om deze tevredenheid van werknemers te toetsen is een subjectieve toets noodzakelijk. Bovendien maakt een dubbele toets het mogelijk om de uitkomsten van beiden toetsen in verband met elkaar te brengen. Dit zijn de redenen waarom er naast een objectieve toets ook een subjectieve toets verricht zal worden. 


2.4.2 
Objectieve toets

De beoordeling van de kwaliteit van de arbeid kent, zoals eerder aangegeven, een beschrijvende en een normatieve dimensie. Voor dit onderzoek naar het Nieuwe Werken en de kwaliteit van de arbeid is ten aanzien van de beschrijvende dimensie gekozen voor de NOVA-WEBA methode/vragenlijst. Dit betekent dat de werknemers zelf een beschrijving geven ten aanzien van de kenmerken van de functie (zie figuur 2.3). De keuze voor de NOVA-WEBA methode is gebaseerd op het gegeven dat er in de praktijk vaak van deze methode gebruik wordt gemaakt. Bovendien is de keuze beïnvloed door het feit dat bij het Nieuwe Werken de werknemer centraal staat. In dit onderzoek staat de werknemer ook centraal. Er wordt immers geen onderzoek verricht naar productiviteit, maar naar (de stijging van) het welzijn van de werknemer. Er is daarom voor gekozen om de werknemer zelf te betrekken bij het beschrijven van de kenmerken van zijn nieuwe functie. 


Ten aanzien van de normatieve dimensie is gekozen voor een objectief-structurele benadering. Dat houdt in dat we de analyse van de werknemer naast normen leggen die algemeen toepasbaar zijn. De WEBA heeft deze objectief-structurele normen ontwikkeld. In figuur 2.3 staat het bovenstaande kort samengevat. 
Figuur 2.3: Het proces van de beoordeling van kwaliteit van de arbeid
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2.4.3 
Subjectieve toets

De kwaliteit van de arbeid wordt in dit onderzoek in eerste instantie objectief beoordeeld (zie stap 3 in figuur 2.3). Zowel een objectieve als een subjectieve beoordeling zijn echter legitiem. Het sterke punt van de objectieve beoordeling is dat zij uitgaat van een algemeen aanvaarde norm. Het sterke punt van de subjectieve beoordeling is dat zij rekening houdt met de verschillende opvattingen die aanwezig kunnen zijn bij mensen. Daarom is in dit onderzoek de keuze gevallen op een combinatie van beide. Naast het geven van een oordeel op basis van objectieve normen zoals figuur 2.3 aangeeft, zal tevens een oordeel van de werknemer worden gevraagd. Dit wordt gerealiseerd door een vragenlijst over (arbeids)tevredenheid aan de werknemers voor te leggen. De werknemers geven op die manier zelf (op basis van subjectieve normen) een oordeel over hun werk. 
2.5
Hypothesen
2.5.1
Inleiding

In deel I van dit hoofdstuk is het Nieuwe Werken behandeld. De inhoud van het Nieuwe Werken kwam aan bod evenals de voor- en nadelen. Dit kan gekoppeld worden aan deel II van dit hoofdstuk, dat kwaliteit van de arbeid behandelde evenals de verschillende methoden om deze te meten. Omdat in dit onderzoek uit zal worden gegaan van de NOVA-WEBA-methode zal in paragraaf 2.5.2 worden betoogd hoe de negen dimensies van de NOVA-WEBA vragenlijst gekoppeld kunnen worden aan de veranderingen van de kenmerken van de functie onder het Nieuwe Werken. Daaruit volgt een aantal hypothesen.

Een gevaar van het gebruik van de NOVA-WEBA vragenlijst zit in het feit dat deze vragenlijst is ontwikkeld om in het algemeen de kwaliteit van de arbeid bij allerlei manieren van werken te meten. De vragenlijst is niet specifiek ontworpen met het oog op het Nieuwe Werken, maar op werken in het algemeen. Daarom lijkt het verstandig om een aantal dimensies te ontwikkelen die met name bij het Nieuwe Werken een rol spelen. Deze dimensies en de hypothesen die daarbij geformuleerd zijn, zullen in paragraaf 2.5.3 behandeld worden. 

2.5.2
NOVA-WEBA dimensies

Autonomie

Het Nieuwe Werken gaat er van uit dat een hogere productiviteit en welzijn bereikt kunnen worden wanneer de werknemer eigen initiatieven en beslissingen mag nemen. Zo wordt de werknemer vrij gelaten om te beslissen wanneer en waar hij het werk verricht, maar ook op welke wijze hij tot resultaten komt. Begrippen als zelfsturing en eigen initiatief staan centraal binnen de functie bij het Nieuwe Werken. 

Het Nieuwe Werken stelt de kenniswerker centraal bij de organisatie van het werk. De werknemer wordt vrij gelaten en de werkgever biedt de middelen aan die de werknemer bij het uitvoeren van zijn werk ondersteunen. Ook wat betreft die middelen is het de vrije keuze van de werknemer om te bepalen van welke middelen gebruik wordt gemaakt. Op basis van de literatuur over het Nieuwe Werken valt in de eerste plaats dus te verwachten dat de autonomie van de werknemer zal stijgen door de invoering van het Nieuwe Werken.

Hypothese 1: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de autonomie van de werknemer stijgen.
Functievolledigheid

In de tweede plaats valt te verwachten dat de werknemer een meer gevarieerde functie krijgt door de invoering van het Nieuwe Werken. De vrijheid die de werknemer krijgt bij het Nieuwe Werken heeft tot gevolg dat het de taak van de werknemer zelf is om een planning op te stellen. De werknemer zal zelf bepalen hoe hij zijn dag invult, maar ook via welke stappen hij een product aflevert. Daarnaast, zo geeft bijvoorbeeld Van de Haterd aan, zal de werknemer verantwoordelijk zijn voor het functioneren van de middelen waarmee gewerkt wordt, bijvoorbeeld laptops (Van de Haterd, 2010: 21). 

De werknemer wordt ondernemer en heeft dus niet alleen uitvoerende (directe) taken, maar ook voorbereidende en ondersteunende (indirecte) taken. Er wordt van de werknemer gevraagd dat hij zelf, eventueel met ondersteuning en samenwerking, problemen oplost die op zijn pad komen. De functie vereist dus creativiteit en biedt de werknemer mogelijkheden om te leren.

Informatie die de werknemer nodig heeft bij het uitvoeren van zijn taken zal hij zelf moeten raadplegen. Dit is zeker het geval als hij op afstand van het kantoor werkt. Bij het Nieuwe Werken is het verder de bedoeling dat collega’s elkaar helpen. Dat betekent dat een ieder de taak heeft om anderen te ondersteunen als dit nodig is. Men gaat er dus vanuit dat de invoering van het Nieuwe Werken de werknemer een meer volledige (uitdagende) functie oplevert. Op basis van deze tweede verandering kan de volgende hypothese worden opgesteld:

Hypothese 2: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de volledigheid van de functie van de werknemer stijgen.
Organiserende taken

In de derde plaats valt te verwachten dat werknemers dankzij het Nieuwe Werken beter in staat zullen zijn om problemen die tijdens het werk ontstaan zelf op te lossen. Problemen kunnen worden opgelost door zelfstandig oplossingen te bedenken of de hulp in te schakelen van collega’s. Overleg met collega’s maakt het Nieuwe Werken bijvoorbeeld mogelijk door open werkruimten (fysieke werkomgeving) te creëren op de werkvloer. Als gevolg van de toename van het werken in teamverband en een stijging van de autonomie van werknemers, valt te verwachten dat binnen de groep door alle individuen gezamenlijk wordt bepaald hoe het werk gedaan wordt. Ieder individu zal dus invloed hebben op de organisatie van het werk binnen het team. De manager geeft de werknemers bij het Nieuwe Werken bovendien de bevoegdheid en het vertrouwen om zelf problemen op te lossen en zaken te regelen. De manager coacht de werknemer bij zijn ‘organiserende taken’. 

Een gevaar of risico bij het Nieuwe Werken is dat er een ‘eilanden-cultuur’ ontstaat, omdat werknemers vrij worden gelaten en kunnen werken waar zij willen. Wanneer werknemers zich meer solistisch gaan gedragen bestaat er een kans dat er minder overleg plaatsvindt betreffende de organisatie van het werk. Omdat een belangrijk kenmerk van het Nieuwe Werken juist is dat er wordt samengewerkt in teams, valt echter te verwachten dat werknemers zich meer genoodzaakt zullen voelen om in teamverband zaken te regelen. De derde hypothese luidt daarom als volgt:

Hypothese 3: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de aanwezigheid van organiserende taken stijgen 

Informatievoorziening

Bijl geeft aan dat de werknemer bij het Nieuwe Werken de mogelijkheid heeft uit een steeds groter en steeds verder groeiend arsenaal aan ICT-voorzieningen te kiezen (Bijl, 2007:72). Te verwachten valt dus dat de kwantiteit van de informatievoorziening als gevolg van het Nieuwe Werken zal verbeteren. Er komen meerdere mogelijkheden om aan informatie ten behoeve van de uitvoering van de taken te komen. Bovendien verwacht men dat door de invoering van het Nieuwe Werken meer contact tussen leidinggevende en de werknemer over de resultaten ontstaat. In die zin is er meer feedback. Aan de andere kant bestaat de mogelijkheid dat informatie betreffende de prestaties minder aanwezig is, omdat de werknemer toch wat vrijer wordt gelaten. De werknemer wordt ‘ondernemer’ en is minder op kantoor. De frequentie van overleg tussen de werknemer en werkgever of collega’s zou dan kunnen dalen. 

Tevens valt te verwachten dat dankzij de moderne ICT-voorzieningen informatie altijd en overal geraadpleegd kan worden. Een voorbeeld van een mogelijkheid waar de informatie vandaan kan worden gehaald, zijn de zogenaamde ‘wiki’s’. Wiki’s zijn pagina’s waar informatie over een onderwerp te vinden is en waar werknemers zelf informatie aan kunnen toevoegen. Zo heeft iedere werknemer de beschikking over de meest up-to-date informatie. Hypothese vier luidt als volgt:
Hypothese 4: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de informatievoorziening verbeteren. 

Contactmogelijkheden

De werknemer krijgt bij het Nieuwe Werken de ruimte om veel dingen zelf te bepalen. Dit betekent echter niet dat hij alleen op zichzelf is aangewezen. Dankzij de goede ICT-voorzieningen zal niet alleen de informatievoorziening stijgen, maar zullen ook de onderlinge contactmogelijkheden aanzienlijk verbeteren. Op kantoor worden bovendien open ruimtes en flexplekken gecreëerd. Er is dus niemand meer die een eigen kamer heeft waar hij opgesloten zit. Buiten kantoor heeft de werknemer de mogelijkheid om 24 uur per dag in verbinding met collega’s te staan. Daarbij moet een kanttekening geplaatst worden dat werknemers natuurlijk niet daadwerkelijk 24 uur per dag beschikbaar moeten zijn. Er zullen andere activiteiten zijn (zoals eten, slapen en sporten) die de werknemer naast zijn werk verricht. Op die momenten is hij niet bereikbaar voor een collega, die nu juist wel aan het werk is op dat moment. Dat kan problemen opleveren.

Een ander risico van het Nieuwe Werken is dat (sociale) contacten verwateren. De kans bestaat dat het kantoor in mindere mate een plek wordt waar collega’s elkaar (op een informele manier) ontmoeten. Omdat men de mogelijkheid heeft op veel verschillende plekken te werken bestaat de kans dat er minder snel een band ontstaat tussen collega’s onderling. Men werkt namelijk op afstand met elkaar. 

Tegen dit risico kan echter ingebracht worden dat collega’s die op afstand van elkaar werken niet geheel los van elkaar aan het werk zijn. De modernste ICT-voorzieningen maken immers mogelijk dat op afstand toch contact plaats kan vinden. Dit kan tegenwoordig zelfs met een webcam, zodat collega’s elkaar ook nog kunnen zien. Er kan dus wel degelijk een band ontstaan tussen collega’s en er zijn wel degelijk goede mogelijkheden om contact met elkaar te hebben. 

Hypothese 5: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zullen de contactmogelijkheden verbeteren. 

Moeilijkheidsgraad

Over de verwachting rond de moeilijkheidsgraad van het werk valt op dit moment nog weinig te zeggen. In de literatuur wordt slechts geringe aandacht besteed aan de vraag of het Nieuwe Werken een functie creëert die relatief moeilijker zal zijn dan voorheen. Door de invoering van het Nieuwe Werken zal het werk zelf niet veel verschillen van het werk voor de invoering. Het gaat bij het Nieuwe Werken veel meer om het feit dat de werknemer vrijheid en verantwoordelijkheid krijgt bij het uitoefenen van de functie. Het draait niet om wat er gedaan moet worden, maar op welke wijze het gedaan moet worden. De moeilijkheidsgraad van de functie hoeft dus niet te veranderen. 
Wel is het mogelijk dat de werknemer juist door de aanwezigheid van een hogere mate van verantwoordelijkheid het idee heeft dat het werk zelf moeilijker wordt. Er wordt immers meer van hem gevraagd. Wellicht kan het voorkomen dat de werknemer nu in hogere mate zijn aandacht bij het werk moet houden, omdat hij aangesproken wordt op zijn verantwoordelijkheid. Al met al is niet duidelijk te zeggen wat precies de gevolgen van het Nieuwe Werken zijn op de moeilijkheidsgraad van de functie. Daarom wordt ten aanzien van de dimensie moeilijkheidsgraad geen hypothese geformuleerd. 
Werkdruk 
De dimensie werkdruk wordt ook open gelaten. Of de werkdruk zal stijgen of afnemen is niet duidelijk te zeggen. De kans bestaat dat de werknemer meer werk verricht als hij zijn werk mee naar huis neemt. Zoals in de paragraaf over de voor- en nadelen van het Nieuwe Werken al naar voren is gekomen kan het Nieuwe Werken ten aanzien van het vinden van een betere balans tussen werk en privé twee kanten op gaan. De ene werknemer is in staat om thuis te werken en toch het werk gescheiden te houden van privézaken, terwijl de ander niet meer kan stoppen met werken en als gevolg daarvan minder aandacht besteedt aan zijn gezin. Of de werkdruk in dat geval zal stijgen of dalen hangt dus deels van het handelen van de werknemer af. 

De middelen waarmee de werknemer werkt zullen naar verwachting beter zijn. Het verbeteren van de samenwerking tussen collega’s kan er bovendien aan bijdragen dat er minder storingen zijn. Dit levert vervolgens weer minder werkdruk op. Daarentegen stijgt naar verwachting de verantwoordelijkheid van de werknemer voor het functioneren van zijn team. 

2.5.3
Extra dimensies
Op basis van de literatuur over het Nieuwe Werken is een tweetal dimensies (kenmerken van de functie) aan de NOVA-WEBA vragenlijst toegevoegd, te weten samenwerking en flexibiliteit. 
Samenwerking

Een van de pijlers van het Nieuwe Werken is de ICT. Volgens Van de Haterd gaat het bij het Nieuwe Werken met betrekking tot de ICT om twee zaken. In de eerste plaats betreft het een nieuwe (betere) manier van communiceren en in de tweede plaats een nieuwe manier van samenwerken. De veranderingen op het gebied van de communicatiemogelijkheden vallen onder de dimensie ‘contactmogelijkheden’ van de NOVA-WEBA vragenlijst. De veranderingen op het gebied van samenwerken vinden we echter niet direct terug in de NOVA-WEBA vragenlijst. Vandaar dat deze dimensie wordt toegevoegd. Op die manier zijn we in staat om de specifieke gevolgen van het Nieuwe Werken (in dit geval de vraag of er een effectievere manier van samenwerken is) te beoordelen. 
Op basis van de literatuur over het Nieuwe Werken valt te verwachten dat de samenwerking toe zal nemen. Er zijn namelijk betere voorzieningen om samen te werken en ook de veranderingen ten aanzien van de fysieke werkomgeving zullen naar verwachting bijdragen aan een effectievere manier van samenwerken. Zo tracht men bij het Nieuwe Werken kantoorpanden op een dusdanige manier in te richten dat er grote open ruimtes ontstaan. Werknemers worden op die manier uit hun eigen kamers gehaald, waar zij in afzondering werkten. Deze oude wijze van werken bevordert de onderlinge samenwerking niet. 
Hypothese 6: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de samenwerking verbeteren.
Flexibiliteit

Het Nieuwe Werken wil veranderingen doorvoeren op de werkplek. Het kantoor zal ingrijpende veranderingen ondergaan, maar ook moet bij het Nieuwe Werken de mogelijkheid worden geboden om op andere plaatsen te werken en op andere tijden dan van negen tot vijf. De werknemer dient flexibel te kunnen werken om zodoende een beter balans tussen werk en privé te creëren. In de NOVA-WEBA vragenlijst wordt nergens specifiek gevraagd naar de mate waarin werknemers de keuze hebben om te werken waar en wanneer zij willen. Er wordt dus niet gemeten of werknemers de mogelijkheid hebben om een betere balans tussen werk en privé te creëren. De dimensie ‘autonomie’ komt wellicht het dichtst in de buurt van het beoordelen van dit vereiste. Daarbij gaat het echter om de keuze te werken waar en wanneer men wil en niet om de mogelijkheden. Om echter te meten of de functie voorzien is van een voldoende mate van flexibiliteit is een nieuwe dimensie toegevoegd. Hierdoor kan gemeten worden of de werknemer in staat wordt gesteld om een betere balans tussen werk en privé te creëren. De hypothese die hierbij opgesteld kan worden luidt:

Hypothese 7: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de functie flexibeler zijn.
2.5.4
Arbeidstevredenheid

Omdat de keuze voor de NOVA-WEBA methode tot gevolg heeft dat alleen een objectief oordeel over het werk gegeven wordt, is er voor gekozen om daarnaast ook een subjectieve toets met betrekking tot de beoordeling van het werk toe te passen.

De tevredenheid met het werk en de werkomstandigheden kan volgens Jetten en Pat (1999) worden opgesplitst in twee soorten tevredenheid. In de eerste plaats is er de tevredenheid met werkinhoudelijke aspecten. Dit noemen Jetten en Pat de intrinsieke tevredenheid. Ten tweede is er de tevredenheid ten aanzien van de omstandigheden en voorwaarden waaronder het werk wordt verricht (extrinsieke tevredenheid). 


Uit de literatuur en op de sites over het Nieuwe Werken blijkt dat men verwacht dat de werknemers meer tevreden zullen zijn met hun werk dankzij de invoering van het Nieuwe Werken. Te verwachten valt dat de werknemers meer tevreden zijn over de inhoud van het werk omdat er veel meer van hen gevraagd wordt, namelijk meer creativiteit en meer verantwoordelijkheid. De omstandigheden waaronder het werk zal worden verricht zullen dankzij de technologie en een nieuwe fysieke werkomgeving ook prettiger zijn voor de werknemers, zo valt te verwachten op basis van de literatuur. 


De hypothesen die opgesteld kunnen worden met betrekking tot de arbeidstevredenheid luiden als volgt:

Hypothese 8a:  Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de intrinsieke tevredenheid stijgen 

Hypothese 8b: Als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken zal de extrinsieke tevredenheid stijgen

2.6
Conclusie 
Voor het vervolg van dit onderzoek is het verstandig om op dit punt een aantal conclusies te trekken. In de eerste plaats kan geconcludeerd worden dat op basis van de theorie over het Nieuwe Werken verwacht mag worden dat wanneer een bedrijf het Nieuwe Werken invoert de objectieve beoordeling van de kwaliteit van de arbeid zal verbeteren. Bij de meeste dimensie die afgeleid zijn uit de NOVA-WEBA methode valt namelijk een stijging/verbetering te verwachten. 


In de tweede plaats kan geconcludeerd worden dat te verwachten valt dat de arbeidstevredenheid van werknemers door de invoering van het Nieuwe Werken zal stijgen. Hier gaat het om de beoordeling van de werknemer zelf, ten aanzien van zijn tevredenheid met het werk. Deze zal naar verwachting positiever zijn dan voorheen het geval was. Het Nieuwe Werken tracht daar namelijk aan bij te dragen. 


Pakken we de objectieve en subjectieve toets samen, dan kan er maar één verwachting volgen met betrekking tot de probleemstelling: dankzij de invoering van het Nieuwe Werken zal de kwaliteit van de arbeid stijgen. 

3.
Methodologische verantwoording 

3.1 
Inleiding

In dit hoofdstuk staat de verantwoording van de gehanteerde methoden en technieken centraal. In paragraaf 3.2 wordt uiteengezet waarom er voor de ‘survey’ is gekozen als onderzoeksstrategie/onderzoeksdesign. Vervolgens wordt ingegaan op de selectie van de onderzoekseenheid en de selectie van de respondenten. Dit is te vinden in paragraaf 3.3 en 3.4.

In paragraaf 3.5 volgt een beschrijving en verantwoording van de dataverzameling. Ten aanzien van de dataverzameling is gebruik gemaakt van een online vragenlijst die is opgesteld met behulp van het programma ThesisTools. In paragaaf 3.6 staat niet de dataverzameling, maar de data-analyse centraal. Voor de analyse is gebruik gemaakt van het programma ‘Statistical Package for the Social Sciences’ (SPSS). 


In paragraaf 3.7 volgt ten slotte een beschrijving van de handelingen die zijn verricht om te voldoen aan de criteria van wetenschappelijk onderzoek. Het gaat daarbij om drie belangrijke criteria: controleerbaarheid, validiteit en betrouwbaarheid. 

3.2
Onderzoeksstrategie 
Voor het antwoord op de vraag ‘Wat is onderzoek?’ kan worden verwezen naar de definitie die Verschuren (1994) voor dit begrip hanteert. Onderzoek is volgens Verschuren een doelbewust en methodisch zoeken naar nieuwe kennis in de vorm van antwoorden op van tevoren gestelde vragen volgens een van tevoren opgesteld plan (Verschuren, 1994: 22). Een belangrijke taak voor de onderzoeker is dus (ook) het opzetten van een strategie om tot antwoorden op de vraagstelling te komen. 
Onder het begrip onderzoeksstrategie wordt een combinatie van onderling samenhangende onderzoeksbeslissingen verstaan (Braster, 2000: 20). Er zijn volgens Braster in zijn algemeenheid drie verschillende onderzoeksstrategieën die men kan hanteren: het experiment, de survey en de case-study. Bij het experiment worden twee groepen onderscheiden in het onderzoek. De eerste groep noemt men de experimentele groep. Deze groep wordt ten behoeve van het onderzoek onderworpen aan een interventie. De tweede groep (de controlegroep) wordt deze interventie onthouden. Vervolgens vindt in beide groepen eenzelfde meting plaats en wordt bekeken wat het effect van de interventie is binnen de eerste groep. 


Survey-onderzoek is een onderzoek waarin een overzicht wordt gegeven van een bepaald thema of verschijnsel (Korzilius, 2000: 7). Via een vragenlijst kan men bij survey-onderzoek een uitgebreid overzicht van het verschijnsel verkrijgen door middel van het vergaren van gegevens over een groot aantal variabelen. De analyses van survey-onderzoek zijn meestal kwantitatief van aard.
Een casestudy is een studie ‘van een geval’ en kan volgens Braster omschreven worden als een onderzoekstrategie waarvan het voornaamste kenmerk is dat er sprake is van een intensieve bestudering van een sociaal verschijnsel bij één of enkele onderzoekseenheden (Braster, 2000: 21). In vergelijking met een survey gaat een casestudy vaak dieper op een verschijnsel in en is kwalitatief van aard.
Met betrekking tot dit onderzoek is gekozen voor een survey. Voor deze keuze zijn een tweetal argumenten te noemen. Het eerste argument heeft betrekking op de doelstelling die centraal staat in dit onderzoek. Onderzoek kan zich in het algemeen op twee verschillende doelen richten. Aan de ene kant kan de onderzoeker het doel hebben om met het onderzoek bij te dragen aan het oplossen van een tekort aan kennis op een bepaald gebied. Anderzijds kan de onderzoeker het oplossen van een probleem als doel hebben. In het eerste geval gaat het om theoriegericht onderzoek en in het tweede geval om praktijkgericht onderzoek (Korzilius, 2000: 5). 

De doelstelling van dit onderzoek is het vergaren van kennis over de gevolgen van het Nieuwe Werken voor de kwaliteit van de arbeid, omdat hierover relatief weinig kennis voorhanden is. Een survey is hiervoor geschikt, omdat we een verschijnsel uit de werkelijkheid willen beschrijven en verklaren op basis van theorieën en op basis van een denkwijze waarin variabelen centraal staan (Korzilius, 2000: 9). Survey betekent letterlijk overzicht. Het doel van dit onderzoek is het geven van een overzicht van de gevolgen van het Nieuwe Werken. Het grote aantal variabelen dat gezamenlijk de verschillende dimensies vormt, kan beschouwd worden als het middel om tot kennis over de kenmerken van de functie te komen. 

Het tweede argument voor de keuze voor survey-onderzoek heeft betrekking op de vraagstelling van dit onderzoek. Er zijn verschillende soorten vraagstellingen mogelijk. Welke vraagstelling men kiest hangt af van welke soort kennis men wil vergaren om zijn doel te bereiken (Korzilius, 2000: 6). De vraagstelling van dit onderzoek is deels beschrijvend en deels verklarend van aard. Er wordt dus gebruik gemaakt van een combinatie. Het doel van het onderzoek is enerzijds te bekijken wat de gevolgen zijn van de invoering van het Nieuwe Werken in de empirie. Anderzijds wordt ook getracht een verklaring voor die situatie te vinden. Er wordt geprobeerd duidelijk te maken hoe het verschijnsel dat is waargenomen (de stijging of daling van de kwaliteit van de arbeid) tot stand komt. Survey-onderzoek is volgens Korzilius goed bruikbaar in onderzoek waar de vraagstelling beschrijvend of verklarend van aard is (Korzilius, 2000: 10). Een case-study wordt over het algemeen gebruikt wanneer er een evaluatieve of een adviserende vraagstelling is opgesteld. Er is dan sprake van een kwalitatieve onderzoeksstrategie. 
3.3
Selectie van onderzoekseenheden 
3.3.1
Theorie 
De selectie van een onderzoekseenheid vormt een belangrijk onderdeel van de onderzoeksstrategie. Het is van groot belang om bij het ontwerp van het onderzoek duidelijk te maken wat de objecten of onderzoekseenheden zijn en welke kenmerken van deze onderzoekseenheden onderzocht worden (Korzilius, 2000: 60; Segers, 2002: 111). 


De onderzoekseenheden worden gezien als de dragers van kenmerken of variabelen die de onderzoeker bestudeert (Korzilius, 2000:60). Meestal zijn bij vragenlijsten de respondenten de onderzoekseenheid. In dit onderzoek ligt dat anders. Als we de definitie van Korzilius vertalen naar dit onderzoek over het Nieuwe Werken, kan gesteld worden dat we inzicht proberen te krijgen in de nieuwe functie van werknemers die met het Nieuwe Werken te maken hebben gekregen. Deze nieuwe functie is dus te beschouwen als de drager van kenmerken of variabelen die bestudeerd worden. De functie is dus de onderzoekseenheid. Een voorbeeld van een kenmerk van deze functie is ‘autonomie’. De autonomie kan ‘hoog’, ‘laag’, ‘meer’ of ‘minder’ zijn en kan dus variëren. Dat is een kenmerk van een variabele. Om iets over de nieuwe functie te kunnen concluderen is een groot aantal variabelen opgesteld. Daarmee zijn we in staat om uitspraken te doen over het effect van de invoering van het Nieuwe Werken op de kwaliteit van de arbeid.
Ten aanzien van de betrouwbaarheid van het onderzoek is het niet verstandig om willekeurig onderzoekseenheden te selecteren. De keuze van de onderzoekseenheid wordt bepaald door het doel/probleem van het onderzoek (Segers, 2002: 114). Men noemt dit ook wel probleemgerichte selectie. Het doel van dit onderzoek is te achterhalen wat de invloed van de invoering van het Nieuwe Werken is op de kwaliteit van de arbeid. Kwaliteit van de arbeid staat in dit verband voor de beoordeling van de kenmerken van de functie. Als we willen weten wat de invloed van het Nieuwe Werken is op de kwaliteit van de arbeid, dan moet als onderzoekseenheid een bepaalde functie geselecteerd worden die onderhevig is aan de invoering van het Nieuwe Werken. Die functie moet vervolgens beoordeeld worden, zodat we in staat zijn om uitspraken te doen over de invloed van de invoering van het Nieuwe Werken. 
Om voor dit onderzoek de geschikte functies (onderzoekseenheden) te selecteren is gezocht naar functies van kenniswerkers. Uit het theoretisch kader blijkt immers dat het Nieuwe Werken toegepast wordt bij het organiseren van kenniswerk. De respondenten die uiteindelijk geselecteerd worden voor dit onderzoek moeten de functie hebben die wij in dit onderzoek willen bestuderen. Deze werknemers moeten immers een oordeel geven over hun functiekenmerken. Bij de selectie van de onderzoekseenheid was het vinden van kenniswerk stap één.
In onderzoek van Fabian Dekker (2009) is beargumenteerd dat ‘kenniswerk’ over het algemeen te vinden is in dienstverlenende beroepen in de ICT sector. Dit betreft volgens Dekker kennisintensieve beroepen waarbij werknemers hoog zijn opgeleid (WO- of HBO- niveau) en waar tevens in toenemende mate van wordt verwacht dat zij niet alleen kennis hebben van het gebied technologie, maar ook van communicatie en bedrijfskunde (Dekker, 2009: 458). Bij dit type hooggekwalificeerde arbeid staat volgens Dekker de verwerking en productie van kennis centraal. Bovendien worden deze beroepen gekenmerkt door de aanwezigheid van flexibele werknemers, die breder dan voorheen inzetbaar dienen te zijn. Onderzoek van Benson & Brown (2007) geeft aan dat dit exemplarisch lijkt te zijn voor het ‘moderne’ werken in de hogere klasse van de ‘kenniseconomie’. 
Op basis van het bovenstaande lag het voor de hand om ten aanzien van dit onderzoek naar het Nieuwe Werken functies in de ICT sector te selecteren als onderzoekseenheid en dan met name de dienstverlenende functies in deze sector. Bovendien mocht worden verwacht dat de functies te vinden waren bij bedrijven in de ICT sector. 
Braster (2000) onderscheidt vier verschillende typen van selectie. Een pragmatische selectie van onderzoekseenheden komt tot stand wanneer de onderzoeker via een kennis toegang heeft tot een bepaalde organisatie en besluit daar onderzoek te doen. Voor dit onderzoek naar het Nieuwe Werken is gebruik gemaakt van pragmatische selectie. In het bedrijf dat geselecteerd is (Capgemini) is relatief eenvoudig toestemming gekregen omdat een goede kennis daar werkzaam was. De verhalen over het Nieuwe Werken van deze kennis wekten bij mij interesse voor het verschijnsel. Bij andere bedrijven is ook getracht om toestemming te krijgen voor het onderzoek, omdat dat de generaliseerbaarheid ten goede zou komen. Het is echter niet gelukt om andere bedrijven zover te krijgen dat zij wilde meewerken aan het onderzoek. De grote factor die hierbij een rol speelde was tijd. Organisaties hadden het te druk om studenten te begeleiden met hun scriptieonderzoek. Tevens was in veel organisaties het Nieuwe Werken net ingevoerd en waren er dus al intern mensen bezig met onderzoek naar de gevolgen van deze invoering. 

3.3.2
Beschrijving van het veld 


Capgemini is een bedrijf dat gezien kan worden als een marktleider op het gebied van Consulting, Technology en Outsourcing. Capgemini splitst zich dus op in drie hoofdgebieden.

In de eerste plaats richt Capgemini zich op consulting. Hierbij gaat het om het in dienst stellen van kennis om de klant te adviseren. Capgemini heeft veel verschillende klanten in zowel de private als de publieke sector, die zij ondersteunt bij bedrijfsbrede transformaties. In de tweede plaats richt Capgemini zich op de verlening van technologische diensten. Capgemini tracht klanten optimaal gebruik te laten maken van Information Technology (IT). Dit houdt in dat Capgemini de klant ondersteunt bij het ontwikkelen, onderhouden en beheren van IT-systemen en netwerken. In de derde plaats richt Capgemini zich op outsourcing. Dit betekent dat Capgemini bij klanten de volledige of gedeeltelijke verantwoordelijkheid van het management van business- en IT processen op zich neemt. 

Capgemini kan beschouwd worden als een dienstverlenend bedrijf in de IT-sector. Het bedrijf heeft te maken met een werkomgeving waar het draait om innovatieve ideeën, oplossingen en technologie. De werknemer van Capgemini heeft te maken met deze uitdagende omgeving en zal zich hier aan dienen aan te passen. De werknemer moet dan ook kennis hebben van markten en technologieën. Dit betekent dat verwacht kan worden dat deze expertise vereist is bij de functies en dat er dus sprake is van kenniswerk/hoofdwerk. Het Nieuwe Werken wordt gezien als een model om kenniswerk te organiseren en zou daarom geschikt zijn voor Capgemini. Enkele jaren geleden is Capgemini dan ook begonnen met de invoering van het Nieuwe Werken. 

Het onderzoek naar het Nieuwe Werken bij Capgemini is verlopen via twee contactpersonen binnen Capgemini. Zij waren beiden werkzaam in het hoofdgebied Technology. Omdat via hen toestemming verkregen is voor het uitzetten van de online vragenlijst is in onderling overleg besloten om ook binnen dit hoofdgebied onderzoek te doen. Vanwege de grote omvang van dit hoofdgebied is een deel binnen dit gebied geselecteerd voor het onderzoek. Toestemming kon alleen voor deze groep verkregen worden. In paragraaf 3.4 wordt op de respondenten ingegaan. In de volgende paragraaf wordt een beschrijving gegeven van het Nieuwe Werken bij Capgemini. 
3.3.3
Het Nieuwe Werken bij Capgemini

Het initiatief om het Nieuwe Werken te gaan invoeren ontstond bij Capgemini in 2008. Het ontwikkelde zich rond drie belangrijke knelpunten. In de eerste plaats wilde men besparen op de kantoorruimte. Aangezien het bedrijf veel werknemers heeft was er veel kantoorruimte nodig om hen een werkplaats te bieden. In de tweede plaats wilde men wat doen ten aanzien van de fileproblematiek. De tijd dat werknemers in de file staan kan immers beter besteed worden. Er waren bovendien werknemers voor wie de files tot stress, en in sommige gevallen zelfs tot ontslag, leidden. Capgemini wilde een situatie creëren waarin er een betere balans tussen werk en privé zou ontstaan voor de werknemer, rekening houdend met de werkgever en klant. In de derde plaats wilde Capgemini voorkomen dat zij geld zouden kwijtraken aan rekeningrijden, dat in de toekomst wellicht zal worden ingevoerd. De schatting van Capgemini is dat deze maatregel het bedrijf 5 miljoen per jaar zou gaan kosten. Dit was reden voor een fundamentele verandering op het gebied van mobiliteit. 

Capgemini heeft enkele jaren geleden het Nieuwe Werken ingevoerd onder de naam ‘The New Way Of Working’. Capgemini wordt op dit moment gezien als een bedrijf dat voorop loopt in de adviesbranche ten aanzien van de invoering van het Nieuwe Werken. Reeds eerder hebben we gezien dat Bijl en Van de Haterd van mening zijn dat de werknemer in de 21ste eeuw centraal zal worden gesteld bij de organisatie van het werk. Bij de invoering van het Nieuwe Werken bij Capgemini zien we deze gedachtegang terug. Het Nieuwe Werken past goed bij de kernwaarden van Capgemini, te weten vrijheid en verantwoordelijkheid. Met de invoering van het Nieuwe Werken heeft Capgemini getracht beide aspecten te verbeteren. Het Nieuwe Werken zou Capgemini dus uiteindelijk twee belangrijke voordelen opleveren: besparing op ruimtebeheer en mobiliteit en tevens een betere balans tussen werk en privé voor de werknemer. Aan de hand van de pijlers van Bijl en Van de Haterd volgt nu een beschrijving van het Nieuwe Werken bij Capgemini. Deze beschrijving laat zien hoe Capgemini heeft getracht om de gewenste veranderingen te realiseren. 
ICT (technologie en communicatie)

Met de invoering van het Nieuwe Werken heeft Capgemini enkele grote veranderingen doorgevoerd op het gebied van de ICT. De veranderingen hebben betrekking op twee specifieke punten, namelijk de samenwerking tussen collega’s en de flexibiliteit van de werknemer. 
Op het gebied van samenwerking biedt Capgemini sinds de invoering van het Nieuwe Werken de werknemer de zogenoemde Cport. Deze Cport (zie bijlage 4) maakt het mogelijk om via de ICT deel te nemen aan een videoconference met collega’s uit Nederland, maar ook met collega’s uit andere landen zoals bijvoorbeeld India. In India zijn de meeste werknemers van Capgemini werkzaam. De Cport is op alle locaties in Nederland, zowel op het hoofdkantoor als op meeting points, aanwezig en biedt de werknemer een goed middel om in contact te komen met collega’s. De werknemer is in staat om onafhankelijk van de plaats waar men zich bevindt met collega’s samen te werken. 

De invoering van het Nieuwe Werken bij Capgemini heeft de werknemer tevens de mogelijkheid gegeven om via zijn eigen computer met collega’s samen te werken. Naast de mogelijkheid om op kantoor te overleggen met collega’s die zich op een andere plaats bevinden, kan de werknemer dus ook thuis in contact treden met andere werknemers. Dit programma heeft de naam ‘Live meeting’. Het biedt de werknemers de mogelijkheid om gezamenlijk aan één Word-document te werken, terwijl men elkaar kan zien en horen en dus met elkaar kan overleggen. Dit programma is specifiek ontworpen bij de invoering van het Nieuwe Werken. 

Het Nieuwe Werken heeft ook verandering op het gebied van ICT teweeg gebracht ten aanzien van mobiliteit en flexibiliteit. In dit verband kan de Travelportal genoemd worden. Dit is een speciale website voor de werknemers van Capgemini waar zij kunnen zien wat voor hen de meest efficiënte manier van reizen is en waar zij het beste kunnen gaan werken. Het biedt de werknemer bijvoorbeeld de mogelijkheid om collega’s te vinden die in de buurt wonen, zodat deze werknemers kunnen carpoolen. In combinatie met de NS-businesscard, die onderdeel is van de arbeidsvoorwaarden, stelt Capgemini de werknemer in staat om met het openbaar vervoer te reizen als dit de meest efficiënte manier van reizen is. Daarnaast biedt de website een overzicht van de beschikbare locaties waar gewerkt kan worden. Zo is het mogelijk om via deze portal werkplekken te reserveren bij de locaties waar men wil werken. Daarmee betreden we het domein van de fysieke werkomgeving.

Werkplek (fysieke werkomgeving)

Ten aanzien van het domein ‘accommodatie’ gaat het bij Capgemini sinds de invoering van het Nieuwe Werken om de vraag: ‘waar ga ik werken?’ Het belangrijkste gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken ten aanzien van de fysieke werkomgeving is de realisatie van verschillende ‘Meetingpoints’ in Amsterdam, Groningen, Heerlen, Voorburg en Eindhoven. Naast het hoofdkantoor in Utrecht bieden deze accommodaties de werknemer een uitgebreide keuze ten aanzien van de plaats waar men wil werken. Deze accommodaties creëren de mogelijkheid om flexibel te werken. 


Alle accommodaties hebben een overeenkomstige inrichting. In de gebouwen zijn verschillende soorten kamers. Er zijn kamers om te vergaderen, kamers om te brainstormen en kamers waar plaats is voor één of twee personen die zelfstandig willen werken (zie bijlage 4). Ten aanzien van het samenwerken van collega’s is zojuist de Cport genoemd, die te vinden is in aparte kamers. De fysieke werkomgeving is dus zo ingericht dat er speciale kamers zijn waar video en audio apparatuur staat waarmee de werknemer (dus via de ICT) kan deelnemen aan meetings die op een andere plaats in Nederland worden gehouden. De camera die alles live vastlegt richt zich automatisch op de persoon die aan het woord is. Deze persoon is dus te horen en te zien en op die manier kan men vanuit verschillende locaties samenwerken. 

Organisatie (mentaliteit en cultuur)

De kernwaarden van Capgemini zijn vrijheid en verantwoordelijkheid. Capgemini biedt de werknemers alle ruimte om van vrijheid en verantwoordelijkheid gebruik te maken. Dat komt duidelijk naar voren uit het bovenstaande. Capgemini heeft bijzonder veel middelen gecreëerd om de werknemer keuzes te laten maken. Daarnaast zijn er spelregels tussen werknemer en werkgever opgesteld. Daarmee is getracht om ‘vertrouwen’ en ‘vrijheid’ op het werk te bevorderen. Het voornaamste gevolg van deze regels is dat de werknemers de vrijheid hebben gekregen om (in overleg met hun klanten) te bepalen welke uren ze werken. Daartegenover staat dat de werknemer bij Capgemini meer verantwoordelijkheid heeft gekregen. Deze verantwoordelijkheid heeft niet alleen betrekking op het gebruik van beschikbare middelen, maar ook op het creëren van goede condities om zodoende op de juiste manier en op het juiste moment te werken. De werknemer is verantwoordelijk voor de keuzes die hij maakt ten aanzien van accommodatie, informatie en communicatie. 
Conclusie

De belangrijkste kenmerken van het Nieuwe Werken bij Capgemini zijn de zelfstandigheid en flexibiliteit van werknemers. Daar tracht Capgemini een drietal problemen mee op te lossen: de hoge kosten van kantoorruimte, fileproblematiek en een slechte balans tussen werk en privé. Capgemini heeft zich met de invoering van het Nieuwe Werken gericht op het creëren van veel verschillende middelen om werknemers op afstand van het kantoor te laten werken. Er kan zowel thuis als op Meetingpoints gewerkt worden. Plaatsonafhankelijk werken staat op nummer één bij het Nieuwe Werken van Capgemini. 


Samenwerking komt op een goede tweede plaats. Ook ten aanzien van het samenwerken zijn verschillende voorzieningen ontwikkeld om effectiever te kunnen werken, ondanks het feit dat mensen op verschillende plaatsen aan het werk zijn. Tot slot kan gesteld worden dat het Nieuwe Werken bij Capgemini tot gevolg heeft gehad dat de verantwoordelijkheid van de werknemer een grotere rol is gaan spelen bij het werken, zowel in het geval van zelfstandig werken als in het geval van het werken in teamverband.

3.4
Selectie van respondenten 

3.4.1
Het trekken van een steekproef
De verzameling van onderzoekseenheden die voor het onderzoek relevant zijn, noemt men ook wel ‘populatie’. Ten aanzien van deze populatie kan gesteld worden dat het onmogelijk is om alle onderzoekseenheden te meten. Voor dit onderzoek zou dat betekenen dat alle functies (in Nederland) die beïnvloed zijn door het Nieuwe Werken moeten worden meegenomen in het onderzoek. Dat is onmogelijk. Vandaar dat men zich bij het doen van onderzoek beperkt tot een deel van de gehele populatie. Men noemt dit deel de operationele populatie (Korzilius, 2000: 77). In dit onderzoek zijn de functies binnen Capgemini te beschouwen als waarnemingseenheden binnen deze operationele populatie. 

Uit die operationele populatie wordt over het algemeen een steekproef getrokken. Een steekproef trekken staat voor het selecteren van respondenten uit de populatie. Ook hiervoor geldt dat de operationele populatie vaak te groot is om iedereen in die populatie te benaderen. Stel dat er bij Capgemini duizend functies zijn die onder invloed staan van het Nieuwe Werken, dan betekent het trekken van een steekproef dat van deze duizend functies er bijvoorbeeld driehonderd worden geselecteerd voor het onderzoek. Hierbij moet de notitie worden gemaakt dat de vragenlijsten natuurlijk niet in kunnen worden gevuld door functies, maar door de werknemers die deze functies vervullen. Deze werknemers kunnen dan beschouwd worden als de respondenten van het onderzoek. 


Er zijn verschillende manieren om steekproeven te trekken. Meestal is er sprake van een aselecte steekproef. Dat betekent dat er op basis van willekeur respondenten uit de populatie worden getrokken. Voor dit onderzoek is echter geen gebruik gemaakt van een aselecte steekproef. De reden hiervoor is dat de contactpersonen bij Capgemini niet de mogelijkheid hadden om alle werknemers binnen Capgemini te bereiken. Slechts een deel van de operationele populatie (functies bij Capgemini) kon geselecteerd worden voor dit onderzoek. Van een steekproef op basis van willekeur (toeval) was dus geen sprake. De contactpersonen bij Capgemini boden de mogelijkheid om 196 respondenten aan te schrijven en deel te laten nemen aan dit onderzoek. 
3.4.2
Beschrijving van de respondenten 
In figuur 3.1 A is een organogram te zien van Capgemini Nederland. Dit is een overzicht van het gehele bedrijf in Nederland. Het hoofdkantoor van Capgemini bevindt zich in Parijs. Capgemini heeft niet alleen vestigingen in Nederland, maar ook in veel andere delen van de wereld. In figuur 3.1 A zijn de drie hoofdgebieden van Capgemini te vinden. De respondenten van dit onderzoek bevinden zich in het rood omcirkelde hoofdgebied: de ‘Technology Services’ (TS). In figuur 3.1 B wordt inzicht gegeven in dit hoofdgebied. Zoals de figuur aangeeft, kan dit hoofdgebied opgedeeld worden in een aantal divisies. Deze divisies kunnen beschouwd worden als vakgebieden. In elke divisie staat een bepaald vakgebied centraal en in deze divisies bevinden zich dus werknemers die expertise hebben over een bepaald vakgebied. Deze divisies hebben allen een letter in de figuur. De rood omcirkelde divisie is de divisie waar de contactpersonen (en tevens de respondenten) zich in bevinden. De naam van deze divisie is G/ITS. Dit staat voor Governance & Infrostructure transformation services. Governance staat voor het besturen van een (IT)organisatie en hoe je bij het besturen technologieën kan/moet gebruiken. Infrostructure richt zich op de middelen die nodig zijn bij het opzetten van een effectieve (IT)organisatie. 


In elke divisie binnen het hoofdgebied Technology staat dus een vakgebied centraal. Elk vakgebied is vervolgens weer verder uitgesplitst in clusters. In figuur 3.1 C is de divisie G/ITS weergegeven met daarbinnen de verschillende clusters. Het cluster ‘Projectmanagement’ richt zich op de vraag hoe je projecten beter kan voorbereiden, uitvoeren en besturen. Capgemini kan de inrichting verzorgen bij projectorganisaties. Dit is overigens wat anders dan het project daadwerkelijk uitvoeren. Capgemini verricht het werk zelf niet, maar maakt het voor de klant mogelijk om effectief te werken. Zij adviseert en ondersteunt. Het cluster ‘Technology’ heeft betrekking op de rol van Capgemini bij het adviseren van klanten met betrekking tot het opzetten van de infrastructuur (netwerken en computers) en bij het kiezen van de juiste en meest geschikte programmatuur. Het cluster ‘Solutions’ richt zich op het maken van softwarepakketten (kant en klare systemen) om de besturing binnen een IT-organisatie te verbeteren. Een voorbeeld is een tijdschrijfsysteem. 

Het cluster ‘Technology’ bestaat uit 74 werknemers, het cluster ‘Solutions’ uit 59 werknemers en in het cluster ‘Projectmanagement’ bevinden zich 63 werknemers. De aantallen staan vermeld in figuur 3.1 C. Deze werknemers zijn benaderd om deel te nemen aan het onderzoek. In totaal zijn dit 196 werknemers. 

De functies van deze werknemers hebben bepaalde kenmerken, waardoor de werknemers die de functie vervullen geschikt zijn voor het onderzoek. De functie binnen deze clusters vraagt om zelfstandigheid van de werknemer. De werknemer moet in projecten kunnen werken (in teamverband), maar moet tevens zelfstandig kunnen opereren. De werknemer dient bovendien flexibel te zijn, want hij moet bij klanten in heel Nederland kunnen werken. De werknemer moet in staat zijn om plaatsonafhankelijk te werken. Hij moet ook met verschillende soorten klanten om kunnen gaan. Tot slot kan hier nog aan worden toegevoegd dat de werknemer die zich in deze clusters bevindt, in staat moet zijn om in verschillende omgevingen en met verschillende culturen te kunnen werken. Improvisatie en aanpassing zijn dus noodzakelijk. De werknemers bij Capgemini hebben bovendien een HBO- of een universitaire opleiding met een technische of bedrijfskundige achtergrond. De hierboven genoemde kenmerken maken de selectie van de respondenten voor dit onderzoek adequaat. 

Figuur 3.1 A: Capgemini Nederland
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Zie figuur 3.1 B

Figuur 3.1 B: TS-NL (Technology Services – Nederland)
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Zie figuur 3.1 C

Figuur 3.1 C: Divisie G/ITS
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3.4.3
Responsanalyse
In de geselecteerde clusters zijn in totaal 196 personen werkzaam. Via de contactpersonen bij Capgemini is aan deze 196 werknemers het verzoek verstuurd om deel te nemen aan het onderzoek. Op 26 november 2010 is de link naar de online enquête onder deze personen verspreid. Na deze eerste uitnodiging bleken 57 werknemers de vragenlijst te hebben ingevuld. Dit is een respons van 29 procent (zie tabel 3.2). Omdat het aantal van 57 zeer gering is om een onderzoek te doen waarvan de resultaten representatief zijn, is een week later een reminder verstuurd naar dezelfde personen. Na het versturen van deze reminder reageerden 30 werknemers (zie tabel 3.2). In totaal hebben aldus 87 werknemers de vragenlijst ingevuld. Dit is een respons van 44 procent. Een acceptabele respons is volgens Babbie (2007) 50 procent, terwijl een respons van 60 goed en een respons van 70 procent zeer goed is (Babbie, 2007: 262). Deze percentages moeten volgens Babbie echter geïnterpreteerd worden als nastrevenswaardig en niet als absolute vereisten, waaraan men zich strikt moet houden. Een percentage van 50 procent is dus niet absoluut noodzakelijk. Wel kan worden geconcludeerd dat het percentage van 44 procent in dit onderzoek betekent dat er voorzichtigheid betracht moet worden met het generaliseren van de uitkomsten. 
Tabel 3.2: Responsanalyse
	 
	Aantal werknemers benaderd
	Aantal ingevulde vragenlijsten
	Respons (in %)

	A. Enquête verstuurd 
	196 personen
	57
	29

	B. Reminder verstuurd 
	196 personen
	30
	15

	C. Totaal
	196 personen
	87
	44


3.5
De context waarin de respondent werkt

3.5.1 
Inleiding

In de paragraaf schets ik de context waarin de respondenten werkzaam zijn. Door een beschrijving van deze situatie te geven zal de verklaring van de effecten van het Nieuwe Werken meer betekenis krijgen. Ik richt mij hierbij op drie punten, omdat uit het gesprek dat ik gehouden heb met mijn contactpersonen van Capgemini drie belangrijke kenmerken naar voren kwamen ten aanzien van de context van het werk van de respondenten. Er zijn drie aspecten die voor het grootste gedeelte de context van het werken bepalen. Dit zijn achtereenvolgens:

· Het gegeven dat de respondent werkt in opdracht van een klant;
· Het gegeven dat de respondent werkt in de vorm van een project;
· Het gegeven dat de respondent in een cultuur werkt die uitgaat van vrijheid en verantwoordelijkheid. 

In de eerste plaats richt ik mij in paragraaf 3.5.2 op het feit dat de respondent werkzaam is voor een klant van Capgemini. De respondenten die zijn geselecteerd voor dit onderzoek zijn namelijk consultants die vóór Capgemini, maar in opdracht ván een klant werken. Deze situatie is natuurlijk van invloed bij het verklaren van de effecten van de invoering van het Nieuwe Werken. Een interessante vraag is bijvoorbeeld wat de rol van het Capgemini-kantoor nog is wanneer er voor de klant wordt gewerkt. Betekent dit dat de werknemers van Capgemini altijd bij de klant werken en nooit op het kantoor van Capgemini komen? Wat is de functie van het kantoor in die situatie dan nog en wat is de invloed van het Nieuwe Werken hierbij? En wat is de rol van collega’s van Capgemini?
In de tweede plaats komt in paragraaf 3.5.3 de wijze waarop men bij de klant werkt aan bod. De respondenten die voor dit onderzoek zijn geselecteerd werken met de klant, maar bovendien in de vorm van een project. Dit betekent dat er een duidelijk begin en een eind van een periode van werk bij een klant is. Dit is een van de redenen waarom de werkgever Capgemini flexibele werknemers wil hebben. De respondent van dit onderzoek werkt niet altijd bij dezelfde klant. Na een periode bij de ene klant schakelt men over naar een nieuw project bij een andere klant. Het komt dan ook voor dat de werknemer het ene moment in Amsterdam moet werken en op het andere moment kan worden ingezet in Rotterdam. Een vraag die hierbij op komt is wat de rol van de voorzieningen zijn die het Nieuwe Werken met zich mee brengt. Deze werksituatie vraagt namelijk om een goede mobiliteit van de werknemer. 
Een derde punt is ten slotte het gegeven dat de respondenten werk hebben dat uitgevoerd kan worden op een locatie die voor alle partijen het beste uitkomt. De cultuur die Capgemini heeft ontwikkeld sluit hierop aan. Er is sprake van een cultuur van vrijheid en verantwoordelijkheid. Hier wordt op in gegaan in paragraaf 3.5.4. Omdat dit een belangrijk kenmerk is van de context van het werken, lijkt het niet vreemd dat er allerlei voorzieningen zijn ontwikkeld bij de invoering van het Nieuwe Werken, om het werken op de voor de werknemer en klant meest geschikte locatie zo goed mogelijk te laten verlopen. Een interessante vraag hierbij is wat de rol van deze voorzieningen nu daadwerkelijk is? Een andere interessante vraag is overigens wat de rol van deze voorzieningen is als er met de klant wordt gewerkt. 

Deze drie punten waren volgens de contactpersonen bij Capgemini, die overigens onder de groep van de respondenten geschaard kunnen worden, de belangrijkste punten die het werk onderscheidt van ander soort werk. Deze punten bepalen de context waarin door de respondenten van dit onderzoek wordt gewerkt. Ik behandel deze punten hieronder uitgebreider. Bij de verklaring van de effecten van de invoering van het Nieuwe Werken zal ik deze context betrekken. Dit zal gebeuren in het hoofdstuk ‘conclusie’. 
3.5.2 Werken mét de klant 
De respondenten die voor dit onderzoek geselecteerd zijn kunnen beschouwd worden als consultant. Zij werken in opdracht van de klant. Dit betekent echter niet dat zij altijd bij de klant werkzaam zijn. Dit is een belangrijke vaststelling. Immers, als er altijd bij de klant zou worden gewerkt, wat zou de werknemer van Capgemini dan hebben aan de invoering van het Nieuwe Werken bij Capgemini? Veel belangrijker bij het bepalen van de kwaliteit van de arbeid zou dan wellicht de situatie van het werken bij de klant zijn. Belangrijk is het om op te merken dat ten aanzien van de vraag wáár het werk tijdens een project plaats vindt, van zeer groot belang is hoe de klant tegenover het Nieuwe Werken staat. Er zijn hierbij drie situaties mogelijk:

1) De klant werkt ook volgens het Nieuwe Werken,

2) De klant werkt niet met het Nieuwe Werken maar staat toe dat de werknemer van Capgemini wel volgens het Nieuwe Werken werkt,

3) De klant werkt niet met het Nieuwe Werken en staat niet toe dat de werknemer van Capgemini op basis van het Nieuwe Werken werkt (zie tabel 3.3)
De klant werkt ook met het Nieuwe Werken

De situatie dat de klant ook met het Nieuwe Werken aan de slag is gegaan, wordt door de werknemers van Capgemini (de respondenten) als het meest prettig ervaren. Als de klant met het Nieuwe Werken werkt zal in overleg met de klant altijd gekozen worden om op de meest efficiënte plek te werken. Men kan hierbij in eerste instantie gebruik maken van een kantoorpand van de klant. De klant kan kantoren over het gehele land hebben. Werkt de klant met het Nieuwe Werken, dan zal in dat geval worden gekozen bij het dichtstbijzijnde kantoor voor alle medewerkers bij een project. Een voorziening die hierbij kan ondersteunen is de NS-businesscard, die de werknemers van Capgemini krijgen. Daarmee kan men op eenvoudige wijze gebruik maken van het openbaar vervoer. Natuurlijk kan men ook gebruik maken van een lease-auto, maar deze voorziening is niet een direct gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken. Ook voor de invoering van het Nieuwe Werken was hier al sprake van. Een andere voorziening, die overigens al eerder in het stuk is vermeld, is de Travelportal. Deze biedt bijvoorbeeld de mogelijkheid om met collega’s te carpoolen. Meestal wordt aan een project bij de klant door meerdere Capgemini-collega’s gewerkt. Zij kunnen samen naar de klant rijden. Dit bespaart bijvoorbeeld kosten voor benzine en parkeergeld, maar is daarnaast ook goed voor het milieu. Dat laatste is ook een aspect van het Nieuwe Werken. 
Een andere plek waar (met de klant) kan worden gewerkt zijn de verschillende kantoren van Capgemini. De functie van het Capgemini-kantoor is in dat geval dus het bieden van een werkplek (zie tabel 3.3). Ondanks het feit dat men voor de klant werkt, gebruikt men het Capgemini-kantoor in sommige gevallen gewoon als werkplek. Gezien het feit dat deze kantoren bestaan uit flexplekken is het altijd mogelijk om plekken te reserveren, mocht dit noodzakelijk zijn. De ervaring is dat er meestal plek is zonder te reserveren. Het Nieuwe Werken draagt doormiddel van het creëren van flexplekken bij aan een nieuwe fysieke werkomgeving, die het werken op de meest efficiënte plaats mogelijk maakt. Plaatsonafhankelijk werk wordt op deze manier bevorderd. Een derde en laatste plek waar gewerkt kan worden zijn de al eerder genoemde Meeting Points. Dat de respondent voor dit onderzoek dus werkt in opdracht van een klant, betekent niet dat men bij de klant werkt. Dit is zeker niet het geval wanneer de klant ook werkt via het Nieuwe Werken. 
Als beide partijen werken met het Nieuwe Werken dan spelen de nieuwe voorzieningen een belangrijke rol. De contactpersoon bij Capgemini vertelt: “Als de klant ook via het Nieuwe Werken werkt, dan hebben we de voorzieningen voornamelijk nodig om op afstand met elkaar te kunnen werken. Alle partijen werken dan namelijk op een andere plek. Ook het verbeteren van de mobiliteit van werknemers is dan belangrijk, want soms moet je even naar de klant toe. De invoering van het Nieuwe Werken heeft veel meer mogelijkheden geboden om dit beter te laten verlopen”. De rol van de steeds uitgebreidere ICT-middelen is dus om op afstand met elkaar te kunnen overleggen en samenwerken (zie tabel 3.3.). 
Wat de rol van de collega’s van Capgemini is wanneer beide partijen uitgaan van het Nieuwe Werken is als volgt. In de eerste plaats heb je collega’s binnen het project. Met deze collega’s heeft men minder contact dan voor de invoering van het Nieuwe Werken. Dat komt omdat iedereen nu meer zelfstandig werkt. Via mail en dergelijke vindt overleg plaats. In de tweede plaats heb je collega’s buiten het project. De ervaring is dat sinds de invoering van het Nieuwe Werken steeds meer met deze collega’s contact wordt gezocht. Het zijn vaak collega’s die hetzelfde interessegebied hebben en ervaring hebben met het oplossen van een eenzelfde probleem als waarmee de collega zit. De rol van deze collega’s wordt dus steeds belangrijker, terwijl de collega’s binnen het project steeds minder belangrijk worden als het gaat om ondersteuning (zie tabel 3.3.).

Tabel 3.3 (1) Het werken in opdracht van de klant
	
	Rol kantoor Capgemini
	Rol voorzieningen
	Rol collega’s Capgemini

	Beiden werken volgens het NW
	· Werkplek

· Informatiebron
	· Overleggen en samenwerken op afstand
	· Binnen project steeds minder
· Buiten project steeds meer als kennis/informatiebron

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer wel met NW
	
	
	

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer werkt niet met NW
	
	
	


De klant werkt niet op basis van het Nieuwe Werken, maar de werknemer van Capgemini mag wel werken op basis van het Nieuwe Werken.
Er bestaat een mogelijkheid dat de klant nog niet met het Nieuwe Werken werkt en misschien ook nog niet toe is aan het Nieuwe Werken. De klant kan in dat geval wel toestaan dat de werknemer van Capgemini werkt op de manier die hij wil, namelijk via het Nieuwe Werken. In die situatie staat het de werknemer van Capgemini vrij om te werken waar hij wil. Dit kan op het Capgemini kantoor zijn, dat in die gevallen dus de functie van werkplek heeft. Er wordt in deze situatie bij de klant gewerkt wanneer de werknemer van Capgemini de klant nodig heeft bij het uitvoeren van het project. “Die klant komt niet naar jou”, geeft de contact persoon van Capgemini aan. Aangezien deze klant meestal nog niet beschikt over de middelen die het Nieuwe Werken biedt om op afstand te werken, zal de werknemer van Capgemini een bezoek moeten brengen aan de klant. Kan hij weer verder met het project nadat hij bij de klant is geweest, dan kiest hij zelf waar hij gaat werken.
Soms heeft een klant wel de middelen om op afstand te werken. In dat geval kan men een conferentie houden waarbij de ene partij zich op een andere plaats bevindt dan de andere partij. De voorzieningen die het Nieuwe Werken met zich mee brengt vervullen in dat geval de rol van ondersteuningsmechanisme om op afstand te kunnen samenwerken en overleggen. Heeft de klant geen middelen om op afstand te kunnen werken, dan spelen de voorzieningen die Capgemini de werknemer biedt een minder groter rol van betekenis (zie tabel 3.3.)

Wat is ten slotte de rol van Capgemini-collega’s wanneer de klant niet werkt op basis van het Nieuwe Werken, maar de werknemer van Capgemini wel? In dat geval geldt eigenlijk hetzelfde als in de situatie waarin beide partijen met het Nieuwe Werken aan de slag zijn gegaan. Wel is er meer contact met de collega’s binnen de projectgroep, omdat men toch net iets vaker met de gehele projectgroep bij de klant zit. 
Tabel 3.3 (2) Het werken in opdracht van de klant

	
	Rol kantoor Capgemini
	Rol voorzieningen
	Rol collega’s Capgemini

	Beiden werken volgens het NW
	· Werkplek

· Informatiebron
	· Overleggen en samenwerken op afstand

· Optimaliseren mobiliteit werknemer
	· Binnen project steeds minder

· Buiten project steeds meer als kennis/informatiebron

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer wel met NW
	· Werkplek

· Informatiebron
	· Soms het mogelijk maken van het overleg op afstand

· Heeft de klant niet de goede middelen, dan hebben de voorzieningen van het Nieuwe Werken minder betekenis
	· Binnen project steeds minder
· Buiten project steeds meer als kennis/informatiebron

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer werkt niet met NW
	
	
	


Beide partijen werken niet op basis van het Nieuwe Werken
Wanneer de klant niet op basis van het Nieuwe Werken werkt en tevens niet toestaat dat de werknemer van Capgemini dit doet, wordt er voornamelijk bij de klant gewerkt. In dat geval “zitten de werknemers van Capgemini gewoon bij de klant”. Juist in die gevallen dient het Capgemini kantoor hoofdzakelijk als de plek waar informatie vandaan kan worden gehaald.
De contactpersoon bij Capgemini vergelijkt deze situatie met de situatie voor de invoering van het Nieuwe Werken: “Vroeger moest ik altijd bij de klant zitten om met de medewerkers van de klant te praten. Ik moest daarnaast ook naar het kantoor van Capgemini komen, voornamelijk om kennis en informatie op te halen om het werk bij de klanten goed te kunnen uitvoeren”. Voor de invoering van het Nieuwe Werken diende het kantoor van Capgemini dus vaak als een plaats waar informatie vandaan kon worden gehaald. Het werk zelf vond echter ook plaats op het kantoor van de klant. Daar bevond de werknemer van Capgemini zich dan van acht uur in de morgen tot zes uur in de avond. Vastigheid was in de tijd het kernwoord. Tegenwoordig is het zo dat wanneer de klant nog niet toe is aan het Nieuwe Werken, nog steeds op deze ‘oude’ wijze gewerkt wordt. 
Met de invoering van het Nieuwe Werken doorbreekt men deze vastigheid. De ervaring bij Capgemini is dat steeds meer klanten ook met het Nieuwe Werken aan de slag zijn. Dat brengt veel meer mogelijkheden met zich mee. Er wordt gewerkt bij de klant, op het kantoor van Capgemini, thuis of bij een van de meeting points die zich in heel Nederland bevinden. De ene periode werkt men wat vaker bij de klant dan in een andere periode, zo zal blijken uit de volgende paragraaf. Al met al kan geconcludeerd worden dat voor de invoering van het Nieuwe Werken het kantoor van Capgemini toch voornamelijk werd gebruik voor overhead. De administratie, personeelszaken en het management bevinden zich op het Capgemini-kantoor. Na de invoering van het Nieuwe Werken is de functie van het kantoor dus eigenlijk niet veel veranderd. De contactpersoon van Capgemini geeft aan: “het kantoor van Capgemini wordt gebruikt als er bij de klant bijvoorbeeld geen ruimte is om te werken. Voor de rest kom ik alleen op het kantoor om informatie te halen. Er zijn ook iedere avond presentaties van collega’s over het project dat zij hebben uitgevoerd. Als ik zou willen zou ik er op een avond zo zes kunnen volgen. Daar doe je veel kennis mee op natuurlijk”. Uit het bovenstaande blijkt dat het kantoor een plaats en de collega een bron bieden voor ondersteuning. Op de vraag waar het Capgemini-kantoor en de collega’s voor dienen bij het werken met de klant lijkt dit het antwoord te zijn.
Tabel 3.3 (3) Het werken in opdracht van de klant

	
	Rol kantoor Capgemini
	Rol voorzieningen
	Rol collega’s Capgemini

	Beiden werken volgens het NW
	· Werkplek

· Informatiebron
	· Overleggen en samenwerken op afstand

· Optimaliseren mobiliteit werknemer
	· Binnen project steeds minder

· Buiten project steeds meer als kennis/informatiebron

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer wel met NW
	· Werkplek

· Informatiebron
	· Soms het mogelijk maken van het overleg op afstand

· Heeft de klant niet de goede middelen, dan hebben de voorzieningen van het Nieuwe Werken minder betekenis
	· Binnen project steeds minder

· Buiten project steeds meer als kennis/informatiebron

	Klant werkt niet, Capgemini werknemer werkt niet met NW
	· Alleen nog informatiebron
	· Geen rol (de werknemer werkt eigenlijk als werknemer van de klant)
	· Na werkdag bij klant kan men ’s-avonds informatie/kennis ophalen bij collega


3.5.3
Werken in projecten
De context van het werken wordt niet alleen bepaald door het feit dat men voor een klant werkt. Ook het feit dat men in de vorm van een project werkt is een belangrijk gegeven Binnen een dergelijk project zijn drie fasen te onderscheiden:
1) De kennismaking en opzet 
2) De uitvoering
3) De overdracht en afronding
Fase 1

Het werk van de respondenten van dit onderzoek bestaat uit deze drie fasen. In de eerste fase, de kennismaking en opzet, is relatief gezien veel contact met de klant noodzakelijk. Partijen maken met elkaar kennis en spreken af hoe het project zal gaan verlopen en wat het doel is dat men wil bereiken. Tijdens deze fase doet men hoofdzakelijk drie dingen. In de eerste plaats vindt afstemming plaats over de manier waarop men het doel wil gaan bereiken. Er vindt vervolgens een planning en een inventarisatie plaats. Dit gebeurt bijvoorbeeld ten aanzien van de kosten en ten aanzien van de organisatie (welke personen op welke plaats binnen het project). 
Er wordt ook gekeken waar deze mensen zich bevinden. De werknemers van Capgemini kunnen overal in Nederland zitten, maar dankzij het Nieuwe Werken hoeft men voor een project geen werknemers meer te selecteren op basis van het feit dat een werknemer dicht bij de klant woont. In de vorige paragraaf hebben we echter wel gezien dat het anders ligt wanneer de klant niet met het Nieuwe Werken werkt. Dan moet de Capgemini-werknemer toch vaak bij de klant werken. Deze situatie komt echt niet heel vaak meer voor. Door de klant wordt meestal geaccepteerd dat de werknemer van Capgemini flexibel kan werken. Dat brengt met zich mee dat voor een project de meest geschikt werknemers van Capgemini ingezet kunnen worden. Waar zij zich bevinden maakt dan niet uit. 

Tot slot wordt gekeken naar de klant. Deze kan ook overal in Nederland zitten. Er zal bepaald moeten worden wanneer meetingen worden georganiseerd met mensen over het gehele land. Deze meetingen kunnen plaatsvinden door middel van de middelen die in bijlage 4 van deze scriptie zijn opgenomen. Op alle kantoren van Capgemini zijn deze middelen beschikbaar. De ervaring is dat de klanten waar de respondenten werkzaam zijn ook steeds meer met dergelijk middelen werken. Geconcludeerd kan worden dat er over het gehele project bezien dus sprake is van werk en overleg met de klant, maar niet van overleg bij de klant. In de eerste fase van het project zit men echter wel regelmatig bij de klant. Dat kan niet anders, omdat de beginfase van een project vraagt om fysiek contact. Het is te vergelijken met het schrijven van een scriptie. Tijdens de ontwikkeling van de onderzoeksopzet in de beginfase van het scriptieproject moet je veel overleggen met de scriptiebegeleider en de tweede beoordelaar. Dit wordt anders wanneer de opzet klaar is en het onderzoek kan beginnen. Dat kan zelfstandig worden uitgevoerd. Zo werkt het ook in de tweede fase van de projecten bij Capgemini.
Fase 2

In de tweede fase, de uitvoeringsfase, is contact met de klant van minder groot belang. In deze fase speelt de uitvoering van het werk zich af op de plek waar de werknemer van Capgemini het liefst werkt. Op de vraag waar het Capgemini kantoor nog voor dient is het antwoord dus dat het werk dat voor de klant wordt gedaan voor een groot deel niet bij de klant hoeft te worden gedaan. Het Capgemini kantoor vervult in deze situatie de functie van een mogelijk werkplek voor de werknemer van Capgemini die, al dan niet met zijn collega’s van het project, in opdracht van de klant aan het project werkt. 


Natuurlijk moet je tijdens de uitvoering wel afstemming en rapportage hebben met de klant. De klant en werknemer van Capgemini willen weten of er op de goede manier gewerkt wordt. Dit soort zaken kunnen echter gemakkelijk via de mail of andere ICT-middelen worden gedaan. De ervaring is dat in de tweede fase van het project fysiek contact minder aanwezig is. Het meest effectief is dat dit overleg via ICT-middelen plaatsvindt. De nieuwe voorzieningen die het Nieuwe Werken biedt zullen in deze fase dus een grote rol van betekenis kunnen spelen, juist omdat er in de fase op afstand van elkaar wordt gewerkt. 
Fase 3

In de laatste fase van het project is er weer meer vraag naar fysiek contact. Dit is de fase van de overdracht en afronding. Het product dat tot stand is gekomen moet door de klant geaccepteerd worden. Er wordt van de werknemer van Capgemini gevraagd het product te presenteren. Dit gaat minder effectief via ICT-middelen. Ook hier valt weer een vergelijking te maken naar het traject van een scriptieonderzoek. In de laatste fase van het scriptietraject geven de scriptiebegeleider en tweede beoordelaar kritiek op je eindproduct en moet je het onderzoek presenteren en verdedigen tijdens het afstudeerexamen. Dan volgt de uiteindelijke afsluiting en is het project klaar.
Tabel 3.4: Fysiek contact in de verschillende fasen
	
	Werken bij 
	de klant

	
	Voor invoering NW
	Na invoering NW

	Kennismaking en opzet
	Veel
	Veel

	De uitvoering
	Veel
	Nauwelijks

	Afronding en overdacht
	Veel
	Veel


3.5.4 
De cultuur van vrijheid en verantwoordelijkheid 
De contactpersoon van Capgemini omschrijft zijn werksituatie voor de invoering van het Nieuwe Werken en vergelijkt dit met de huidige situatie: “Om 8.00 uur kwam je binnen en dan ging je om 18.00 uur naar huis. Dan was ik ook echt klaar. Als er iets niet af was dan werkte je over, maar daar kreeg je betaald voor. Nu is het veel meer dat je op resultaten wordt afgerekend. Het risico bestaat dat je meer tijd moet besteden dan je die 10 uur op kantoor zou doen. Maar aan de andere kant: als je het goed doet besteed je minder per dag”. Deze uitspraak lijkt een aantal aspecten die de invoering van het Nieuwe Werken met zich mee heeft gebracht aan te tonen. Zo wordt de werknemer meer vrijheid gegeven om wel of niet te verschijnen op kantoor. De werkgever geeft hierbij een stuk controle uit handen. Waar men vroeger in de gaten kon houden of een werknemer aan het werk was, moet men er nu vanuit gaan dat de werknemer dit doet. Capgemini heeft hier geen problemen mee. De gedachte die bij Capgemini heerst is dat er professionals werkzaam zijn die zich verantwoordelijk voelen voor de resultaten die zij met hun werken behalen. Er heerst een cultuur van vrijheid en verantwoordelijkheid. 

Naast het feit dat Capgemini er in gelooft dat de werknemers verantwoordelijkheid nemen voor het behalen van resultaten, gelooft zij er ook in dat de werknemer verantwoordelijkheid neemt voor zijn of haar privéleven. De professional wordt geacht in staat te zijn om daar een juiste balans in te vinden. De ene periode zal de balans wat meer naar het werk liggen, de andere periode wat meer naar de privésituatie. De werknemer krijgt hier alle vrijheid in, maar hij moet wel zelf de verantwoordelijkheid nemen. Bij het selecteren van nieuwe werknemers bij Capgemini houdt men hier ook rekening mee. Er worden verschillende testen onder de sollicitant afgenomen, waaronder ook psychologische testen. Uit dergelijke testen zal onder andere blijken of de sollicitant past bij de cultuur van Capgemini. 

De cultuur van Capgemini is gebaseerd op vrijheid, verantwoordelijkheid, respect voor het individu, wederzijdse ondersteuning tussen collega’s en echte samenwerking (Capgemini, 2011). Er zijn zeven belangrijke waarden binnen Capgemini: eerlijkheid, durf, vertrouwen, vrijheid, teamgeest, bescheidenheid en plezier. Het Nieuwe Werken heeft op enkele van deze waarden in het bijzonder effect gehad.

Ten aanzien van de waarde ‘eerlijkheid’ geldt dat de werknemer zich na de invoering van het Nieuwe Werken makkelijker kan verschuilen wanneer er problemen zijn. Hij werkt namelijk minder in het zicht van de werkgever en collega’s. Dit is een gevaar. Daarom wordt er een beroep op de werknemer gedaan dat hij eerlijk is al er een probleem is. Als een dergelijk probleem pas aan het eind van een project naar voren komt, kan meestal niet meer worden ingegrepen. Hetzelfde geldt voor eventuele verhoging van targets door de werkgever. Het gevaar bestaat inderdaad dat dit gebeurt. Maar het is aan de werknemer om dan de verantwoordelijkheid te nemen en eerlijk te zeggen dat hij het te druk heeft. Kaart de werknemer dit probleem aan, dan gaat Capgemini er vanuit dat hij de werknemer kan vertrouwen en dat hij eerlijk. In overleg wordt dus een juiste balans gecreëerd tussen werk en privé. Ook hier zien we dus weer de verantwoordelijkheid van de werknemer naar voren komen. Op die verantwoordelijkheid wordt een beroep gedaan door Capgemini. De werkgever geeft daarentegen het vertrouwen in de werknemer. Er is wederzijds respect. 

Ten aanzien van de waarde ‘durf’ geldt dat hierop sinds de invoering van het Nieuwe Werken een sterker beroep wordt gedaan, voornamelijk als het gaat om het zelfstandig werkzaam kunnen zijn en het zelfstandig problemen proberen op te lossen. Het gevaar hiervan kan zijn dat de werkdruk toeneemt. Ten aanzien van de waarde ‘vertrouwen’ kan gesteld worden dat er door de invoering van het Nieuwe Werken van de werknemer gevraagd wordt dat hij vertrouwen heeft in de collega’s binnen zijn project. Voor de invoering van het Nieuwe Werken zag je deze collega’s vaker en kon je in de gaten houden wat zij deden. Nu moet je er op kunnen vertrouwen (maar moet je ook het vertrouwen geven) dat resultaten bereikt zullen gaan worden. 


Ten aanzien van de waarden ‘teamgeest’ en ‘plezier’ geldt dat men elkaar minder vaak ziet en dus moet proberen om toch zo’n goed mogelijke band te creëren. Er schuilt hierbij een groot gevaar, aangezien men voor de invoering van het Nieuwe Werken veel vaker met elkaar en bij elkaar aan het werk was. Er zullen nu andere manieren moeten worden gevonden om de teamgeest te versterken. 
3.6
Methoden van dataverzameling 
In surveys worden data meestal verzameld aan de hand van vragenlijsten (Korzilius, 2000: 65). In dit onderzoek is van deze methode van dataverzameling gebruik gemaakt. Deze keuze is gebaseerd op het feit dat de NOVA-WEBA vragenlijst specifiek ontwikkeld is om kwaliteit van de arbeid te beoordelen. Het is logisch om in een onderzoek naar kwaliteit van de arbeid gebruik te maken van een dergelijke vragenlijst. Korzilius geeft aan dat het raadzaam is om gebruik te maken van gestandaardiseerde meetinstrumenten (Korzilius, 2000: 25). De vragenlijst voor dit onderzoek is online tot stand gekomen met behulp van het programma ThesisTools
. Aan de respondenten is een mail gestuurd met daarin de link naar de vragenlijst. De dataverzameling heeft dus via de ICT-voorziening plaatsgevonden.


Voor het onderzoek is de bestaande NOVA-WEBA vragenlijst aangepast, zodat deze beter geschikt is voor dit onderzoek. In de NOVA-WEBA vragenlijst (zie bijlage 1) wordt in de meeste gevallen gebruik gemaakt van vragen waarop de respondent een antwoord moet geven. Een voorbeeld van een dergelijke vraag is: ‘Is uw werk gevarieerd’? In de vragenlijst voor dit onderzoek (zie bijlage 2) zijn deze vragen omgezet naar stellingen: ‘Uw werk is gevarieerd’. De respondent wordt vervolgens gevraagd een oordeel te geven over deze stellingen. Daarbij wordt de respondent gevraagd te beoordelen in hoeverre de invoering van het Nieuwe Werken op deze stelling van invloed is. Met betrekking tot de stelling ‘uw werk is gevarieerd’ is het dus de taak van de respondent om te beoordelen/beschrijven wat de invloed van het Nieuwe Werken is geweest op de gevarieerdheid van zijn functie (zie voorbeeld hieronder). Door de vragenlijst op deze wijze op te stellen wordt het mogelijk om de situatie van vóór de invoering het Nieuwe Werken te vergelijken met de situatie van na de invoering van het Nieuwe Werken. Daaruit kan vervolgens worden opgemaakt wat het effect is van de invoering van het Nieuwe Werken.
De respondent is in de gelegenheid gesteld telkens uit een vijftal mogelijke antwoorden een optie aan te klikken: ‘veel meer’, ‘meer’, ‘gelijk’, ‘minder’ of ‘veel minder’. De respondent die van mening is dat de invoering van het Nieuwe Werken een sterke invloed heeft gehad op een bepaald aspect (variatie) van de functie, kan kiezen voor de antwoordcategorie ‘veel meer’. De respondent die van mening is dat het Nieuwe Werken géén invloed heeft gehad op het desbetreffende aspect van de functie, kan kiezen voor de antwoordcategorie ‘gelijk’. Daarmee geeft de respondent dus aan dat de situatie voor het Nieuwe Werken gelijk is aan de situatie na het Nieuwe Werken en dat de invoering van het Nieuwe Werken geen effect heeft gehad. De respondent die van mening is dat het Nieuwe Werken juist een grote negatieve invloed heeft gehad op een bepaald aspect van de functie, kan kiezen voor de antwoordcategorie ‘veel minder’. 
De vragenlijst kent in totaal 96 items (zie bijlage 2). Er zijn vier items opgesteld die dienen als algemene vragen, zoals bijvoorbeeld de leeftijd van de respondent of het aantal dienstjaren dat de werknemer al bij zijn werkgever in dienst was. Deze vragen zijn als open vragen gesteld. De 92 items die daarna volgen hebben betrekking op de functie van de werknemer. Het antwoord ‘veel meer’ levert een score van 1 op, het antwoord ‘meer’ een score van 2, het antwoord ‘gelijk’ een score van 3, het antwoord ‘minder’ een score van 4 en tot slot levert het antwoord ‘veel minder’ een score van 5 op. Een hoge score staat dus voor een negatieve beoordeling. 

Een voorbeeld ter verduidelijking:


3.6
Methoden van data-analyse 

Voor de analyse van de data is gebruik gemaakt van het programma SPSS. Er wordt voornamelijk in de sociale wetenschappen van dit programma gebruik gemaakt in het geval men onderzoek doet waarbij statistiek noodzakelijk is om tot bepaalde resultaten te komen. In SPSS is het mogelijk om zelfstandig variabelen in te voeren. De variabelen (en de scores daarop) waren met betrekking tot dit onderzoek dan ook op eenvoudige wijze in te voeren. Het programma van ThesisTools dat gebruikt is om de online enquête samen te stellen, maakte bovendien automatisch een overzicht (in Excel- sheet) van de verschillende variabelen en de uitkomsten die uit het onderzoek werden verkregen. Dit overzicht kon eenvoudig worden ingevoerd in SPSS. Vervolgens was het mogelijk met SPSS verschillende analyses uit te voeren. 

3.7
Wetenschappelijke criteria van onderzoek
3.7.1
Inleiding

In het onderzoeksontwerp staat aangegeven hoe men van onderzoeksvragen naar conclusies denkt te komen (Braster, 2000: 59). Dit plan moet duidelijk maken dat rekening is gehouden met enkele wetenschappelijke criteria.


Volgens Braster (2000) en Korzilius (2000) zijn er drie belangrijke criteria die onderscheiden worden. Dit zijn in de eerste plaats validiteit en betrouwbaarheid. Betrouwbaarheid en validiteit gaan volgens Korzilius over het maken van fouten in onderzoek (Korzilius, 2000: 21). Aangezien in dit onderzoek een vraag is gesteld naar het effect van het Nieuwe Werken op de kwaliteit van de arbeid, is het van belang dat de uitkomsten ook daadwerkelijk een afspiegeling vormen van deze effecten. Er zijn twee soorten fouten die kunnen optreden: toevallige en systematische fouten. Toevallige fouten treden op als respondenten door slordigheid de vraag verkeerd beantwoorden. Deze toevallige fouten hebben betrekking op de betrouwbaarheid van het onderzoek. Systematische fouten betreffen de validiteit (Korzilius, 2000: 21). Een voorbeeld van een systematische fout is het ondeugdelijk opzetten van de vragenlijst. De onderzoeker meet dan niet meer wat hij beoogt te meten. 
Naast validiteit en betrouwbaarheid is controleerbaarheid een derde vereiste. Het gaat hierbij om het feit dat de onderzoeker moet aantonen hoe hij tot uitspraken is gekomen. Dit stelt anderen in staat om kritiek te geven. Controleerbaarheid is in dit onderzoek onder andere vorm gegeven door in het onderzoeksrapport duidelijk aan te geven op welke manier tot uitspraken is gekomen. Bovendien zijn diverse betrokkenen in staat gesteld om kennis te nemen van zowel de verschillende fasen van het onderzoek als het onderzoek in zijn totaal. Hoe aan de vereisten van validiteit en betrouwbaarheid tegemoet is gekomen, wordt in paragraaf 3.7.2 t/m 3.7.5 beschreven. 
3.7.2
Begripsvaliditeit

Volgens Braster heeft het begrip validiteit te maken met de kwaliteit van de metingen die een juiste beschrijving moeten geven van de empirische werkelijkheid (Braster, 2000: 62). Dit houdt in dat je moet meten wat je beoogt te meten. Er zijn drie soorten validiteit te onderscheiden en de eerste is begripsvaliditeit. 


Begripsvaliditeit (of constructvaliditeit) heeft betrekking op de adequate vertaling van theoretische begrippen naar empirische variabelen (Braster, 2000: 62). Voor dit onderzoek betekent dit dat een begrip als ‘autonomie’ op een juiste en duidelijke wijze vertaald is naar items die in de werkelijkheid autonomie meten. In de eerste plaats is getracht zoveel mogelijk items te creëren die een bepaald concept/begrip als autonomie meten. De validiteit van een complex begrip is volgens Korzilius groter wanneer er meer vragen voor worden geoperationaliseerd (Korzilius, 2000: 27). In de tweede plaats is gebruik gemaakt van een factoranalyse. 
De factoranalyse wordt gebruikt om bij een groot aantal variabelen de onderliggende dimensies op te sporen (Howitt & Kramer, 2007: 361). De vragenlijst van dit onderzoek bestaat uit meer dan 90 verschillende items. Dit is een groot aantal variabelen. Met deze items wordt getracht inzicht te verkrijgen in de verandering van de kwaliteit van de arbeid als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken. Binnen het grote aantal vragen dat voor dit onderzoek is opgesteld, is door middel van de factoranalyse onderzocht of de factoren die naar verwachting aanwezig zouden moeten zijn ook daadwerkelijk aanwezig waren. De verwachting dat er elf factoren zouden zijn is gebaseerd op het feit dat er gebruik is gemaakt van zeven dimensies van de NOVA-WEBA methode, twee zelfontwikkelde dimensies en twee dimensies ten aanzien van de tevredenheidsvragenlijst. Het zijn de verschillende dimensies die zijn opgesteld in hoofdstuk 2. 
Door gebruik te maken van de factoranalyse is ter controle getest of de verschillende items die bij de dimensies zijn opgesteld, daadwerkelijk eenzelfde concept meten en dus meten wat zij beogen te meten. Hieronder volgen de beschrijvingen en uitkomsten van de factoranalyses. 
De dimensie functievolledigheid is gemeten aan de hand van 18 items. Ten aanzien van deze items heeft geen hercodering plaatsgevonden. Opvallend aan de uitkomsten van de factoranalyse van deze items is dat er niet één maar vier factoren blijken te zijn (zie bijlage 3). Deze uitkomst kan verklaard worden door de aanwezigheid van vier subschalen binnen de schaal functievolledigheid. Met een groot aantal items, in dit geval 18 stuks, is de kans groot dat zij niet één specifieke factor meten maar een groter aantal. Daarom is ten aanzien van de dimensie functievolledigheid een viertal factoranalyses gemaakt, corresponderend met de vier subschalen binnen de dimensie functievolledigheid. De items 4 t/m 9 vormen de subschaal ‘volledigheid’. De items 10 t/m 15 vormen de schaal ‘hulpmiddelen’. De items 16 t/m 18 vormen de subschaal ‘informatie’ en de items 19 t/m 21 vormen tot slot de subschaal ‘personen’. 

Voor alle subschalen geldt dat de factorladingen van de items in alle gevallen boven de 0,3 zijn. Een factorlading <0,3 betekent dat het item niet goed correleert met de factor. Vandaar dat ten aanzien van dit onderzoek gekozen is om items met een factorlading <0,3 buiten de analyses te houden, dit ten behoeve van de validiteit. 


Een overzicht van de resultaten van de factoranalyses van de vier subschalen kan gevonden worden in bijlage 3. In dit overzicht staan de factorladingen van de items die zijn meegenomen in dit onderzoek. Factorladingen zijn correlatiecoëfficiënten en deze liggen dus tussen -1 en +1 (Howitt & Cramer, 2007: 345). Bovendien vermeldt dit overzicht in de bijlage  de eigenwaarde. De som van de gekwadrateerde factorladingen vormt de eigenwaarde van de factor. De regel is dat deze eigenwaarde >1 moet zijn en dat factoren met een eigenwaarde <1 genegeerd moeten worden (Howitt & Cramer, 2007: 352). Factoren die een eigenwaarde <1 hebben, verklaren minder variantie dan één van de items (de gewone variabelen) zelf. Deze factoren kunnen onmogelijk significant zijn (Ibid.). 
In tabel 3.3 hieronder valt af te lezen welke items verwijderd zijn vanwege een factorlading <0.3. Ten aanzien van de subschalen van de schaal functievolledigheid is geen item verwijderd. De factoranalyse van deze vier subschalen leverde ook daadwerkelijk vier schalen op. De items binnen deze schalen meten wat zij moeten meten. Vervolgens zijn de vier subschalen samengenomen tot één schaal ‘functievolledigheid’. 
De dimensie ‘Organiserende Taken’ is gemeten aan de hand van vijf items, waarbij hercodering niet noodzakelijk was (zie tabel 3.3, derde kolom). De factorladingen van de items waren zeer hoog. De laagste lading is 0,591 (zie bijlage 3). Op basis van de factoranalyse kan gesteld worden dat de items binnen deze schaal eenzelfde concept meten.  
Ten aanzien van de dimensie ‘Moeilijkheidsgraad’ zijn in eerste instantie tien items opgesteld. Drie van deze items, namelijk item 29, 33 en 34 moesten gehercodeerd worden. Vervolgens bleek uit de factoranalyse dat er twee items aanwezig waren die een factorlading <0,3 hadden. Dit waren items 28 en 36. In bijlage 2 kan teruggevonden worden welke vragen dit betreft. Na de verwijdering van deze items ontstond er een schaal bestaande uit acht items (zie bijlage 3). 
De dimensie ‘Autonomie’ is gemeten aan de hand van negen items. Item 43 moest worden gehercodeerd. Uit de factoranalyse bleek dat alle items een factorlading >0,3 hadden en dat er dus geen items verwijderd hoefden te worden om een goede schaal te creëren. 
De dimensie ‘Contactmogelijkheden’ is gemeten aan de hand van zes items. Hercodering vond plaats bij de items 46 en 51 (zie tabel 3.3). Uit de factoranalyse bleek dat er geen items hoefden te worden verwijderd. Allen hadden een hogere lading dan 0,3. 
De dimensie ‘Informatievoorziening’ is gemeten aan de hand van acht items. Twee items zijn gehercodeerd (zie tabel 3.3). Ook deze dimensie kan worden beschouwd als een sterke schaal. Er zijn geen items verwijderd met een factorlading <0,3. De laagste factorlading was 0,489. 
De dimensie ‘Werkdruk’ is gemeten aan de hand van 16 items. Drie items zijn gehercodeerd. Uit de factoranalyse bleek dat er twee items een factorlading <0,3 hadden. Deze items zijn dan ook verwijderd (zie tabel 3.3). De schaal ‘Werkdruk’ bestaat uiteindelijk dus uit 14 items. 
De dimensie ‘Samenwerken’ is gemeten aan de hand van vijf items. Hercodering was niet noodzakelijk, evenals het verwijderen van items met een factorlading <0,3. Hetzelfde geldt voor de dimensie ‘Flexibiliteit’. 

De dimensie ‘Tevredenheid’ is opgesplitst in twee schalen. Op basis van de literatuur over de meting van tevredenheid kwam naar voren dat deze meting bestaat uit enerzijds de meting van de intrinsieke tevredenheid en anderzijds van de extrinsieke tevredenheid (zie paragraaf 2.5.4). 

De schaal van de intrinsieke tevredenheid bestaat uit de items 84, 86, 88, 89, 92 en 94.
De schaal van de extrinsieke tevredenheid bestaat uit de items 85, 87, 90, 91, 93 en 95. In beide gevallen hoefden er geen items te worden verwijderd. Er was in beide schalen geen item met een lading <0,3. 
Tabel 3.3: Overzicht verwijderde en gehercodeerde items
	Dimensie/Schaal
	Gehercodeerde items
	Verwijderde Items (factorlading < 0,3)
	Aantal items na verwijdering

	Functievolledigheid
	geen
	geen
	18

	subschaal 1
	geen
	geen
	6

	subschaal 2
	geen
	geen
	6

	subschaal 3
	geen
	geen
	3

	subschaal 4
	geen
	geen
	3

	Organiserende Taken
	geen
	geen
	5

	Moeilijkheidsgraad
	29 - 33 - 34 
	28 - 36
	8

	Autonomie
	43
	geen
	9

	Contactmogelijkheden
	46 - 51
	geen
	6

	Informatievoorziening
	58 - 59
	geen
	8

	Werkdruk 
	61 - 62 - 66
	66 - 70
	14

	Samenwerken
	geen
	geen
	5

	Flexibiliteit
	geen
	geen
	3

	Tevredenheid
	geen
	geen
	12

	intrinsiek
	geen
	geen
	6

	extrinsiek
	geen
	geen
	6

	 


3.7.3 
Interne validiteit

Interne validiteit is gerelateerd aan het kunnen vaststellen van een causale relatie tussen theoretische concepten in de empirische werkelijkheid (Braster, 2000: 67). Van belang is dat er geen (zo min mogelijk) verstorende invloeden op de relatie tussen een onafhankelijke en een afhankelijke variabele aanwezig zijn. In dit onderzoek is getracht invloed van de context te elimineren door items (zie de vragenlijst in bijlage 2) te formuleren waarbij uitdrukkelijk is aangegeven dat alleen de invoering van het Nieuwe Werken, als invloed op de werksituatie,  beoordeeld moet worden. Stel dat de respondent moet beoordelen of hij meer tevreden is met zijn salaris, dan is in de vraagstelling duidelijk gemaakt dat hij alleen moet beoordelen wat de invloed van het Nieuwe Werken is op zijn tevredenheid met zijn salaris. Is de respondent meer tevreden over zijn salaris omdat hij promotie heeft gekregen, dan dient de respondent dit gegeven niet mee te laten wegen in zijn beoordeling van zijn arbeidssituatie (in dit specifieke onderzoek). 


Een andere maatregel die is genomen om de context te zuiveren is het gebruik van respondenten die in verschillende clusters werkzaam zijn en dus in verschillende omgevingen werken. 
3.7.4
Externe validiteit

Externe validiteit heeft betrekking op de reikwijdte of de generaliseerbaarheid van de conclusies naar populaties en andere omstandigheden, in de zin van tijd, plaats en omgeving (Korzilius, 2000: 29). Wanneer je uitspraken doet op basis van je onderzoek is het van belang dat deze uitspraken ook gelden voor andere groepen mensen. In het geval van dit onderzoek is het dus een vereiste dat de conclusies op basis van het onderzoek bij Capgemini, ook gelden voor kenniswerkers bij andere bedrijven. 


Men kan aan het vereiste van externe validiteit voldoen door een steekproef te nemen die representatief is voor de totale populatie. In de dit onderzoek is getracht daar zoveel mogelijk aan te voldoen. De werknemers bij Capgemini vormen een goede afspiegeling van de totale populatie. Dat is onderbouwd met het onderzoek van Fabian Dekker. 


Ook het trekken van een aselecte steekproef bevordert de externe validiteit. In het geval van dit onderzoek was een aselecte steekproef niet mogelijk, omdat de contactpersonen dit niet voor elkaar konden krijgen. De respondenten zijn dan ook niet op basis van toeval geselecteerd. 
3.7.5
Betrouwbaarheid

Betrouwbaarheid heeft betrekking op metingen die onafhankelijk moeten zijn van onderzoeker, tijd en meetinstrument (Braster, 2000: 74). Wanneer een andere onderzoeker dezelfde meting doet, bij een gelijkblijvend te meten object, dan moeten daar dezelfde uitkomsten uit komen. Als er veel ‘toevallige’ fouten zijn gemaakt, zal een derde met grote waarschijnlijk tot andere uitkomsten komen. De mate van betrouwbaarheid van het onderzoek is dan laag. Het is voor dit onderzoek dus van belang om de stabiliteit van de meting vast te stellen. Daarbij kan gebruik worden gemaakt van het berekenen van de Cronbachs Alfa (een betrouwbaarheidsanalyse). Met deze methode wordt nagegaan in hoeverre een antwoord op een vraag steeds samenhangt met de antwoorden op de andere vragen die hetzelfde begrip beogen te meten (Korzilius, 2000: 24). 

In tabel 3.4 staan de resultaten van de betrouwbaarheidsanalyse. De conclusie die op basis van deze resultaten getrokken kan worden is dat de schalen allemaal als sterke schalen getypeerd kunnen worden. Over het algemeen staat een Cronbachs Alfa met een waarde >0,7 voor een zeer betrouwbare schaal. Er dient echter bij de interpretatie rekening te worden gehouden met het aantal items dat een schaal bevat. Hoe meer items een schaal bevat hoe hoger de Cronbachs Alfa over het algemeen uitvalt. Een schaal met weinig items en een hoge Cronbachs Alfa duidt er dus op dat er sprake is van een zeer sterke schaal. De schaal flexibiliteit is in dit onderzoek een zeer sterke schaal. Deze schaal bevat maar drie items en heeft een Cronbachs Alfa van >0,9. Er is geen betrouwbaarheidsanalyse voor de dimensie functievolledigheid gedaan om dat daar met subschalen is gewerkt en in dat geval een betrouwbaarheidsanalyse niet goed mogelijk is.  
Tabel 3.4: Uitkomsten betrouwbaarheidsanalyse

	 
	Cronbachs Alfa
	N

	Organiserende Taken
	0,830
	77

	Moeilijkheidsgraad
	0,752
	72

	Autonomie
	0,838
	69

	Contactmogelijkheden
	0,794
	72

	Informatievoorziening
	0,853
	71

	Werkdruk
	0,818
	66

	Samenwerken
	0,868
	68

	Flexibiliteit
	0,953
	67

	 
	
	

	Intrinsieke Tevredenheid
	0,811
	64

	Extrinsieke Tevredenheid
	0,721
	64


3.8
Conclusie
In dit hoofdstuk stond de verantwoording van de gehanteerde methoden en technieken centraal. Er zijn twee belangrijke conclusies te trekken. In de eerste plaats hebben de factoranalyses aangetoond dat de vragen ‘meten wat zij beogen te meten’. Er zijn weinig items verwijderd die een lage factorlading hadden. In de tweede plaats blijkt uit de betrouwbaarheidsanalyse dat er sprake is van sterke schalen. Het zwakke punt van het onderzoek is de generaliseerbaarheid. Het bleek lastig om voor dit onderzoek een representatieve groep respondenten te krijgen. De oorzaak hiervan is dat de onderzoeker binnen deze fase van het onderzoek zeer afhankelijk is van anderen. Toch is ook ten aanzien van dit criterium getracht zoveel mogelijk te voldoen aan de vereisten. Aan de vereisten van wetenschappelijk onderzoek lijkt dan ook in voldoende mate voldaan. Dat neemt echter niet weg dat de uitkomsten van dit onderzoek afkomstig zijn van een kleine groep respondenten die werkzaam zijn in een specifiek bedrijf. Bij het trekken van conclusies op basis van de gevonden uitkomsten is dus enige voorzichtigheid geboden. 
4.
Resultaten

4.1
Inleiding
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de resultaten uit het onderzoek naar het Nieuwe Werken. In paragraaf 4.2 wordt een beschrijving gegeven van de resultaten ten aanzien van de functiekenmerken. De resultaten van de intrinsieke en extrinsieke tevredenheid worden in paragraaf 4.3 uiteen gezet. Aan de hand van een regressieanalyse wordt in paragraaf 4.4 bovendien bekeken wat het verband is tussen de objectieve en subjectieve toets. In hoofdstuk 5 wordt tot besluit een aantal conclusies getrokken. 
4.2 
Functiekenmerken
4.2.1
Functievolledigheid
Op basis van de theorie viel te verwachten dat de invoering van het Nieuwe Werken zou bijdragen aan een stijging van de functievolledigheid. In het theoretisch kader is uiteengezet dat Hacker er van uit gaat dat een volledige functie uit kenmerken bestaat die stressmogelijkheden beperken en leermogelijkheden creëren. In die zin leidt een volledigere functie (bestaande uit uitvoerende, voorbereidende en ondersteunende taken) tot een hogere (beoordeling van de) kwaliteit van de arbeid. De verwachting was dat het Nieuwe Werken de werknemer meer dan voorheen zou voorzien van een uitgebreid takenpakket en dus van een volledigere functie. 

De resultaten van dit onderzoek wijzen uit dat de invoering van het Nieuwe Werken inderdaad heeft gezorgd voor een stijging van de functievolledigheid. De hypothese kan dan ook worden bevestigd. De resultaten, die vermeld staan in tabel 4.1, laten zien dat de gemiddelde score van de respondenten op de schaal functievolledigheid uit komt op 2.63. Eerder in dit stuk is aangeven dat een hoge score (5) aangeeft dat er sprake is van een negatief effect en dat een lage score (1) staat voor een positief effect. Een lage score betekent dus een verbetering van het specifieke functiekenmerk, in dit geval de functievolledigheid. 
Een gemiddelde score zegt echter niet veel wanneer de standaarddeviatie niet wordt vermeld. De standaarddeviatie is de gemiddelde afwijking van de scores van de gemiddelde score (Howitt & Cramer, 2007: 48). De grootte van de standaarddeviatie is een indicator voor de hoeveelheid variatie in de scores van een bepaalde variabele (Howitt & Cramer, 2007: 510). Een lage standaarddeviatie betekent dat de spreiding van de scores niet groot is en dat er dus sprake is van een betrouwbaar gemiddelde, omdat relatief veel respondenten een score hebben die dicht bij de gemiddelde score ligt.
Bij de schaal functievolledigheid is sprake van een standaarddeviatie van 0,3 (zie tabel 4.1). Dit betekent dat 95% van de respondenten een score heeft tussen 2 (het gemiddelde minus twee maal de waarde van de standaarddeviatie) en 3,2 (het gemiddelde plus twee maal de waarde van de standaarddeviatie). De spreiding is dus klein te noemen. Dat betekent dat het Nieuwe Werken in ieder geval geen daling/verslechtering van de functievolledigheid tot gevolg heeft. Een score van 3 betekent immers dat de situatie na de invoering van het Nieuwe Werken hetzelfde is als voor de invoering. Een score van 2 geeft aan dat er een stijging heeft plaatsgevonden. We kunnen echter niet spreken van een zeer sterke stijging van de functievolledigheid. Daarvoor ligt het gemiddelde te dicht bij de 3. 
In tabel 4.1 B kan worden afgelezen dat van de subschalen subschaal informatie het beste scoort. De invoering van het Nieuwe Werken heeft binnen de dimensie functievolledigheid het sterkst bijgedragen aan de volledigheid van de functie ten aanzien van het werken met informatie. De werknemer heeft door de invoering van het Nieuwe Werken binnen zijn functie meer mogelijkheden om informatie te verkrijgen, bewerken of verwerken. 

Ten aanzien van het werken met personen kan gesteld worden dat de werknemer meer mogelijkheden en verantwoordelijkheden heeft gekregen om zelf te bepalen hoe hij dit invult. Bovendien heeft de werknemer door de invoering van het Nieuwe Werken meer vrijheid ten aanzien van het gebruik van hulpmiddelen bij het werk. Tot slot valt uit de figuur af te lezen dat ook de inhoud (variatie en creativiteit) van de functie toegenomen is door de invoering van het Nieuwe Werken. 
Tabel 4.1A: Resultaten Functievolledigheid

	Dimensie Functievolledigheid
	 

	N
	80

	Gemiddelde score
	2,63

	Std. Deviatie
	0,334


Tabel 4.1B: Resultaten Subschalen

	 
	Subschaal Volledigheid
	Subschaal Hulpmiddelen
	Subschaal Informatie
	Subschaal Personen

	N
	86
	84
	83
	82

	Gemiddelde score
	2,58
	2,64
	2,47
	2,77

	Std. Deviatie
	0,457
	0,501
	0,627
	0,384


4.2.2
Organiserende Taken
De dimensie organiserende taken geeft aan of werknemers de mogelijkheid hebben om problemen die tijdens het uitvoeren van hun werk ontstaan, zelf op te lossen door middel van overleg met collega’s of door middel van functionele contacten. Als dit het geval is ontstaat er volgens de sociotechniek een functie met veel leermogelijkheden en weinig stress. De hypothese was dat de invoering van het Nieuwe Werken een toename van de organiserende taken teweeg zou brengen. 
Het onderzoek bij Capgemini wijst uit dat de gemiddelde score op de schaal organiserende taken 2,89 is (zie tabel 4.2). Dit houdt in dat de invoering van het Nieuwe Werken heeft bijgedragen aan een verbetering van de organiserende taken, hoewel ook op deze dimensie geen sprake is van een zeer sterke stijging. Er is echter in ieder geval geen sprake van een verslechtering van de organiserende taken. Daarvan is immers pas sprake als er een gemiddelde score is die groter is dan 3. 
Bij de schaal organiserende taken is sprake van een standaarddeviatie van ongeveer 0,6 (zie tabel 4.2). Dit betekent dat 95% van de respondenten een score heeft tussen 1,7 en 4,1. De spreiding is in vergelijking met de vorige dimensie functievolledigheid dus een stuk groter. 
De resultaten tonen aan dat de hypothese bevestigd kan worden. Er is sprake van een toename van organiserende taken. Van een sterke toename kan echter niet gesproken worden. Opvallend is dat wanneer we kijken naar de scores van de verschillende items binnen de schaal, er op één aspect een daling valt waar te nemen. De resultaten tonen aan dat er sprake is van minder werkoverleg. Dat is opmerkelijk aangezien er naar verwachting veel in teamverband zou worden gewerkt. 
Tabel 4.2: Resultaten Organiserende Taken
	Dimensie Organiserende Taken
	 

	N
	77

	Gemiddelde score
	2,89

	Std. Deviatie
	0,564


4.2.3
Moeilijkheidsgraad

Bij het bekleden van functies zijn er minder welzijnsrisico’s wanneer er sprake is van een combinatie van routinematig werk en (complex) denkwerk. De functie moet dus niet te eenvoudig zijn, maar ook niet te moeilijk. Met de dimensie moeilijkheidsgraad is gemeten of de invoering van het Nieuwe Werken van invloed is geweest op de moeilijkheidsgraad van de functie. Er is sprake van een moeilijke functie als men grotendeels zelf de manier van werken bepaalt. Van een gemakkelijke functie is sprake wanneer de werknemer zijn werk routinematig kan doen. Het Nieuwe Werken zou naar verwachting niet noodzakelijkerwijs bijdragen aan een toename van de moeilijkheidsgraad. Het doel van het Nieuwe Werken is namelijk niet om moeilijkere of eenvoudigere functies te creëren. Het gaat bij het Nieuwe Werken veel meer om vrijheid, verantwoordelijkheid en flexibiliteit. Natuurlijk kan het gevolg van de aanwezigheid van meer vrijheid of flexibiliteit zijn dat de functie als moeilijker wordt ervaren. Daarom is er ten aanzien van deze dimensie geen hypothese opgesteld. 

De resultaten tonen aan dat de moeilijkheidsgraad licht is gestegen (zie tabel 4.3). De gemiddelde score van de respondenten op de schaal was 2,81. Dit houdt dus in dat de werknemers van mening zijn dat zij sinds de invoering van het Nieuwe Werken meer moeten nadenken en minder op routine kunnen handelen. De standaarddeviatie bij de gemiddelde score is ongeveer 0,4. Dit betekent dat er sprake is van een kleine spreiding. Van de respondenten heeft 95 procent een score tussen 2 en 3,6. Dit betekent in ieder geval dat we kunnen concluderen dat het Nieuwe Werken ook op deze schaal heeft geleid tot een verbetering van de kwaliteit van de arbeid. De kenniswerker heeft immers behoefte aan denkwerk en minder aan simpel handwerk. Een laatste punt van aandacht verdient nog de gemiddelde score bij de stelling ‘er is in uw werk regelmatig afwisseling tussen moeilijke en makkelijke taken’. De gemiddelde score was bij dit item 2,93. Dit betekent dat de invoering van het Nieuwe Werken dus licht heeft bijgedragen aan de mix tussen moeilijke en makkelijke taken.
Tabel 4.3: Resultaten Moeilijkheidsgraad
 
	Dimensie Moeilijkheidsgraad
	 

	N
	72

	Gemiddelde score
	2,81

	Std. Deviatie
	0,361


4.2.4
Autonomie

Ten aanzien van de dimensie autonomie gingen we ervan uit dat de invoering van het Nieuwe Werken een toename met zich mee zou brengen. De verwachting was dat de invoering van het Nieuwe Werken de ‘beslissingsvrijheid’ van de werknemer zou laten stijgen. Volgens de theorie van Karasek zou dit betekenen dat de kwaliteit van de arbeid van de werknemer stijgt, omdat er sprake is van een uitdagende functie. Een uitdagende functie ontstaat namelijk wanneer er enerzijds hoge taakeisen zijn en er anderzijds sprake is van een hoge beslissingsruimte. Uitdagende functies zijn kwalitatief beter dan saaie functies, omdat uitdagende functies de werknemer ontwikkelingsmogelijkheden biedt. De kenniswerker anno 2011 is een werknemer die vraagt om uitdagende functies, zo bleek uit de literatuur. Zijn kwaliteit van arbeid stijgt dus wanneer zijn autonomie toeneemt. 


Uit dit onderzoek blijkt dat de autonomie van de werknemer door de invoering van het Nieuwe Werken inderdaad is gestegen. De gemiddelde score op de schaal autonomie is 2,33 (zie tabel 4.4). Deze score ligt dicht bij de score 2. Als we de resultaten van de verschillende items bekijken valt het volgende op. De werknemer kan door de invoering van het Nieuwe Werken het tijdstip waarop iets klaar moet zijn uitstellen, doch relatief is dit aspect het minst sterk gestegen. De sterkste toename valt waar te nemen bij de mogelijkheid die de werknemer heeft om even weg te gaan van de plaats waar men werkt en bij de mogelijkheid om het werk te onderbreken. Hieruit blijft dat de werknemer dus met name meer vrijheid heeft ten aanzien van plaatsafhankelijk werken.
De standaarddeviatie van de autonomieschaal is 0,474 en deze waarde is als laag te beschouwen. Ten aanzien van deze schaal heeft 95 procent van de respondenten een score tussen 1.33 en 3.33 (twee keer de standaarddeviatie). Hieruit kan worden afgeleid dat veel respondenten hebben aangegeven dat de autonomie gestegen is. Het betekent tevens dat maar weinig mensen hebben aangegeven dat de autonomie is gedaald. De conclusie is dus dat de invoering van het Nieuwe Werken heeft bijgedragen aan een stijging van de autonomie. De hypothese moet dan ook worden bevestigd. 
Tabel 4.4: Resultaten Autonomie

	Dimensie Autonomie
	 

	N
	69

	Gemiddelde score
	2,33

	Std. Deviatie
	0,474


4.2.5
Contactmogelijkheden

Om (regel)problemen tijdens het werk op te lossen is niet alleen automie (zelfstandig regelen) van belang, maar spelen ook de contactmogelijkheden (het inroepen van hulp van collega’s) een belangrijke rol. De verwachting was dat de invoering van het Nieuwe Werken een toename van de contactmogelijkheden zou bewerkstelligen. Zijn functie zou de werknemer in dat geval meer leermogelijkheden bieden dan vóór de invoering van het Nieuwe Werken. Er is sprake van aanwezigheid van leermogelijkheden wanneer men bij het werk problemen ervaart en die met behulp van collega’s kunnen worden opgelost. Men doet in dat geval ervaring op en kan in het vervolg wellicht zelfstandig problemen oplossen. Een stijging van de autonomie brengt tevens met zich mee dat stress beter kan worden voorkomen. 

Uit de resultaten valt af te lezen dat de gemiddelde score op de schaal contactmogelijkheden 3,09 is (zie tabel 4.5). Dit is een zeer opvallende score, aangezien voor het eerst een daling van een dimensie valt waar te nemen. Bovendien kan gesteld worden dat de hypothese moet worden verworpen. Het Nieuwe Werken heeft volgens de resultaten bijgedragen aan een afname van de aanwezigheid en beschikbaarheid van contactmogelijkheden. Dit betekent dus dat er ten aanzien van deze dimensie geen bijdrage is geleverd aan een stijging van de leermogelijkheden noch aan een daling van stressrisico’s. Echter, als we naar de verschillende items afzonderlijk kijken valt op dat er wel een stijging is waar te nemen van de contactmogelijkheden op het kantoor zelf. Wanneer de werknemer op kantoor werkt, heeft hij dus wel meer mogelijkheden om collega’s in te schakelen als hij hulp nodig heeft. Wanneer de werknemer buiten kantoor werkt is hij hier blijkbaar minder goed toe in staat. Aangezien het doel van het Nieuwe Werken is om de werknemer minder op kantoor te laten werken, lijkt dit een kwalijke constatering. 
De standaarddeviatie is in vergelijking met de voorgaande dimensies hoog te noemen. De resultaten wijzen uit dat 95 procent van de respondenten een score tussen 2 en 4 heeft.  

Tabel 4.5: Resultaten Contactmogelijkheden

	Dimensie Contactmogelijkheden
	 

	N
	72

	Gemiddelde score
	3,09

	Std. Deviatie
	0,527


4.2.6
Informatievoorziening

Om regelproblemen te kunnen oplossen is er uitgebreide en betrouwbare informatie nodig. Een werknemer is in dat geval in staat om problemen op te lossen en om uit dat proces vervolgens lering te trekken. Om welzijnsrisico’s te vermijden moet de informatievoorziening zowel op functieniveau als op teamniveau goed zijn. 
De verwachting was dat de invoering van het Nieuwe Werken zou bijdragen aan een toename van de informatievoorziening. Voornamelijk het gebruik van de moderne ICT-voorzieningen zou deze toename teweeg kunnen brengen. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt dat de kwaliteit van de informatievoorziening geen verandering heeft ondergaan. De gemiddelde score op deze schaal was precies 3 (zie tabel 4.6). Dit betekent dat er noch van een afname noch van een toename sprake is. De hypothese moet dan ook worden verworpen. 


Tenslotte kan nog een opmerking gemaakt worden ten aanzien van het verschil tussen de informatievoorziening op functieniveau en de informatievoorziening op teamniveau. Uit de resultaten blijkt dat de informatievoorziening op functieniveau gestegen is (item 56 t/m 59), terwijl er juist een daling waar te nemen valt ten aanzien van de informatievoorziening op team en ondernemingsniveau (item 52 t/m 55). Blijkbaar heeft de invoering van het Nieuwe Werken zich ten aanzien van de informatievoorziening meer gericht op de functie dan op een hoger niveau als dat van het team. 
Tabel 4.6: Resultaten Informatievoorziening
	Dimensie informatievoorziening
	 

	N
	71

	Gemiddelde score
	3

	Std. Deviatie
	0,468


4.2.7
Werkdruk

Het gevaar van een functie waarbij werknemers hard moet werken en tevens veel verantwoordelijkheid hebben, is dat er stress kan ontstaan. De kans op stress wordt groter naarmate men het werk of de verantwoordelijkheden niet aan kan. Daarom is het van belang dat men ten behoeve van de kwaliteit van de arbeid zorgt voor functies die een juiste werkdruk hebben. 
 

De resultaten tonen aan dat de invoering van het Nieuwe Werken heeft gezorgd voor een stijging van de werkdruk. De gemiddelde score komt namelijk uit op 2,88. Dat betekent dat er meer van de werknemers gevraagd wordt. 

De sterkste stijging binnen de dimensie werkdruk heeft plaatsgevonden op het gebied van verantwoordelijkheid voor het functioneren van het team. De gemiddelde score ligt daar op 2,7. De werknemer ervaart door de invoering van het Nieuwe Werken dus voornamelijk meer werkdruk ten gevolge van deze verantwoordelijkheid. 
Tabel 4.7: Resultaten Werkdruk

	Dimensie Werkdruk 
	 

	N
	66

	Gemiddelde score
	2,88

	Std. Deviatie
	0,299


4.2.8
Samenwerken 
Naast de dimensies van de NOVA-WEBA methode is onder andere de dimensie ‘samenwerken’ aan dit onderzoek toegevoegd om wat specifieker in te gaan op een van de belangrijkste aspecten van kenniswerk. Uit de theorie over het Nieuwe Werken kwam namelijk naar voren dat de kenniswerker van de 21ste eeuw voor een groot deel samenwerkt in teams. Naast de meting van de functiekenmerken bij de NOVA-WEBA methode is ook dit (toegevoegde) kenmerk van de functie gemeten. De verwachting ten aanzien van deze dimensie was dat er door de invoering van het Nieuwe Werken een stijging van de mogelijkheden tot samenwerking zou plaatsvinden. Voornamelijk veranderingen op het gebied van de fysieke werkomgeving en de ICT zouden dat kunnen veroorzaken. Wanneer men werkt in grote open ruimtes in plaats van kleine hokjes valt te verwachten dat er eenvoudiger en effectiever samengewerkt kan worden. Bovendien tracht men bij het Nieuwe Werken gebruik te maken van ICT-voorzieningen waardoor beter samengewerkt kan worden.
De hypothese moet op basis van de resultaten bevestigd worden. De gemiddelde score op deze dimensie is 2,84 (zie tabel 4.8). De invoering van het Nieuwe Werken heeft dus een positief effect gehad op de mogelijkheden tot samenwerking. De standaarddeviatie is 0,582 en er is dus sprake van een lage spreiding: 95 procent van de respondenten heeft een score tussen 2,2 en 3,4. De meeste respondenten hebben een score lager dan 3.

Binnen de dimensie samenwerken is een onderscheid gemaakt tussen het samenwerken met collega’s binnen het team en met collega’s buiten het team. De invoering van het Nieuwe Werken heeft bijgedragen aan een stijging van de samenwerking binnen teams. Bovendien geven de respondenten aan dat de samenwerking ook beter verloopt. De samenwerking met collega’s buiten het team heeft als gevolg van de invoering van het Nieuwe Werken een minder sterke stijging ondergaan. De respondenten geven aan dat de samenwerking met collega’s van andere teams/afdelingen even goed verloopt als voor de invoering van het Nieuwe Werken. 
Tabel 4.8: Resultaten Samenwerken
	Dimensie Samenwerken 
	 

	N
	68

	Gemiddelde score
	2,84

	Std. Deviatie
	0,582


4.2.9
Flexibiliteit

Een andere kernwaarde van de functie in de 21ste eeuw is flexibiliteit. Uit het theoretisch kader kwam naar voren dat bij de kenniswerker een flexibele functie past. Werknemers met flexibele functies zijn namelijk in staat om plaats- en tijdonafhankelijk te werken. Zodoende kan er bij hen een betere balans tussen werk en privé ontstaan. De kenniswerker vraagt er als het ware om en dus lijkt het logisch dat zijn welzijn stijgt wanneer hij een flexibele functie heeft. Op basis van de theorie over het Nieuwe Werken kan men verwachten dat er een flexibelere functie zou zijn ontstaan na de invoering van het Nieuwe Werken. 

De hypothese kan op basis van de resultaten worden bevestigd. De gemiddelde score is in vergelijking met de andere dimensies uitzonderlijk hoog te noemen: 1,88. Er is dus sprake van een aanzienlijke stijging van de flexibiliteit. Opmerkelijk is de relatief hoge spreiding (0,795). Dit betekent dat 95 procent van de respondenten een score heeft tussen 0,3 en 3,4. Er zijn dus werknemers die aangeven dat de invoering van het Nieuwe Werken zeer sterk heeft bijgedragen aan de flexibiliteit. Daartegenover staat een zeer klein aantal werknemers dat van mening is dat de flexibiliteit is gedaald. 

Binnen de dimensie flexibiliteit is de aandacht gericht op de mogelijkheid om flexibel te kunnen werken, op de beschikbare middelen om flexibeler te werken en op de keuze die men krijgt om flexibel te werken. Van deze drie aspecten scoort de tweede het hoogst. In het bijzonder valt er dus een stijging waar te nemen van de middelen die de werkgever biedt om flexibeler te werken. De invoering van het Nieuwe Werken biedt blijkbaar goede ondersteuning om een juiste balans tussen werk en privé te creëren. De voorwaarden om flexibel te kunnen werken zijn dus aanwezig. De mogelijkheid om flexibel te werken en de vrijheid om er voor te kiezen zijn echter ook gestegen. 
Tabel 4.9: Resultaten Flexibiliteit

	Flexibiliteit

	N
	67

	Gemiddelde score
	1,88

	Std. Deviatie
	0,795


4.3
Tevredenheid
Op basis van de resultaten van de objectieve toets kan worden gesteld dat de kwaliteit van de arbeid door de invoering van het Nieuwe Werken is gestegen. Op acht dimensies is een stijging waargenomen en op één dimensie een daling. We richten ons in deze paragraaf op de resultaten van de subjectieve toets. In de volgende paragraaf worden de toetsen gecombineerd. 


Binnen de subjectieve toets is een onderscheid gemaakt tussen intrinsieke en extrinsieke tevredenheid. Intrinsieke tevredenheid heeft betrekking op de tevredenheid met de inhoud van de functie, extrinsieke tevredenheid op de omstandigheden waarin gewerkt wordt. Zowel ten aanzien van de intrinsieke als de extrinsieke tevredenheid was de verwachting dat de invoering van het Nieuwe Werken een stijging met zich mee zou brengen. 
Uit de resultaten blijkt dat de hypothese die opgesteld is bij de intrinsieke tevredenheid moet worden bevestigd. In tabel 4.10 hieronder valt af te lezen dat de gemiddelde score van de respondenten 2,66 is. Dat betekent dat de werknemers meer tevreden zijn met de inhoudelijke aspecten van het werk. De standaarddeviatie is 0,530. Er is dus sprake van een kleine spreiding: 95 procent van de respondenten heeft een score tussen 1,6 en 3,7. 

Wat betreft de hypothese die is opgesteld ten behoeve van de extrinsieke tevredenheid kan worden gesteld dat deze moet worden verworpen. De gemiddelde score kwam uit op 3,00 (zie tabel 4.11). Dit betekent dat de invoering van het Nieuwe Werken geen invloed heeft gehad op de extrinsieke tevredenheid. Ook in dit geval is er sprake van een kleine spreiding: 95 procent van de respondenten heeft een score tussen 2,1 en 3,9.
Als we kijken naar de scores op de items binnen de dimensie intrinsieke tevredenheid dan valt één score in het bijzonder op. De respondenten geven aan dat zij in het bijzonder meer tevreden zijn met de vrijheid van handelen binnen hun functie (gemiddelde score van 2, 26). 
Wat opvalt bij de extrinsieke tevredenheid is dat de respondenten voornamelijk meer tevreden zijn met de omstandigheden waaronder het werk moet worden verricht (gemiddelde score van 2,55). Daarnaast is opmerkelijk dat de respondenten aangeven minder tevreden zijn met de sfeer op het werk (gemiddelde score van 3,45). Blijkbaar heeft de invoering van het Nieuwe Werken goede fysieke werkomstandigheden opgeleverd, doch is het de sfeer op het werk niet ten goede gekomen. 
Tabel 4.10:  Resultaten Intrinsieke Tevredenheid 
	Intrinsieke Tevredenheid

	N
	64

	Gemiddelde score
	2,66

	Std. Deviatie
	0,530


Tabel 4.11:  Resultaten Extrinsieke Tevredenheid 
	Extrinsieke Tevredenheid

	N
	64

	Gemiddelde score
	3,00

	Std. Deviatie
	0,457


4.4
Samenhang tevredenheid en functiekenmerken
Dit onderzoek bestaat uit een objectieve toets en een subjectieve toets. In de vorige paragrafen zijn de resultaten van beide toetsen apart beschreven. In deze paragraaf trachten we een verband weer te geven tussen de resultaten van beide toetsen. Daarvoor is gebruik gemaakt van een regressieanalyse. Dit is een analyse die weergeeft wat het effect op de afhankelijke variabele is als de onafhankelijke variabele toe- of afneemt. De onafhankelijke variabelen zijn in dit verband de dimensies van de NOVA-WEBA en de zelf toegevoegde dimensies. De afhankelijke variabele is de intrinsieke tevredenheid. De intrinsieke tevredenheid vormt samen met de extrinsieke tevredenheid de subjectieve toets van het onderzoek. Voor het weergeven van de samenhang tussen de objectieve en subjectieve toets is de extrinsieke tevredenheid buiten beschouwing gelaten, omdat uit de resultaten is gebleken dat de extrinsieke tevredenheid niet is veranderd. In dat geval hoef je de achtergrond/oorzaak van de verandering ook niet te achterhalen. Bij de intrinsieke tevredenheid willen we dit wel. Het doel van de regressieanalyse is het verband te laten zien tussen enerzijds een stijging/daling van bijvoorbeeld de autonomie en anderzijds de stijging/daling van de (intrinsieke) tevredenheid. 

De uitkomsten van de regressieanalyse laten zien dat de werknemers die een toename van de flexibiliteit ervaren, meer tevreden zijn met hun werk. Als hun flexibiliteit daalt, dan zijn zij minder tevreden. Dit valt af te lezen in tabel 4.12 hieronder, waarin tevens te zien is dat de onafhankelijke variabele flexibiliteit de enige onafhankelijke variabele is waarbij sprake is van een significant effect (<0,05). De Beta (de gestandaardiseerde regressiecoëfficiënt) geeft een waarde van 0,384 aan bij flexibiliteit. Deze waarde is positief en dus kan in de eerste plaats gesteld worden dat wanneer de flexibiliteit stijgt de tevredenheid ook stijgt. Er is kortom sprake van een positief verband. In de tweede plaats kan gesteld worden dat wanneer de flexibiliteit een waarde van 1 standaarddeviatie stijgt, de tevredenheid met een waarde van 3,84 standaarddeviatie stijgt.  
De Adjusted R Square (zie tabel 4.12) geeft aan wat de samenhang is tussen de afhankelijke en onafhankelijke variabelen, namelijk de verklaarde variantie. De waarde van 0,643 geeft aan dat 64 procent van de variantie in de tevredenheid wordt verklaard door de verschillende onafhankelijke variabelen. Er zullen dus nog andere factoren van invloed zijn geweest op de tevredenheid, maar een waarde van 0,643 is als hoog te beschouwen.

Of het model significant is kan men aflezen aan de p-waarde (Sig.) Als de p-waarde kleiner is dan 0,05 betekent dit dat het model significant is. In tabel 4.12 valt af te lezen dat de p-waarde 0,00 is en dat er dus sprake is van een significant model. 

Tabel 4.12:  Regressieanalyse
	 
	Standardized Coefficients
	 

	 
	Beta
	Sig.

	Organiserende Taken
	-0,005
	0,969

	Autonomie
	0,056
	0,663

	Moeilijkheidsgraad
	-0,111
	0,307

	Informatievoorziening
	0,256
	0,081

	Samenwerken
	0,062
	0,704

	Flexibiliteit
	0,384
	0,001

	Contactmogelijkheden
	0,251
	0,063

	Werkdruk
	-0,087
	0,422

	Functievolledigheid
	0,209
	0,143

	 
	 
	 

	Adjusted R Square = 0,643
	 
	 

	Sig. = 0,000
	 
	 


4.5
Conclusie

Op basis van de resultaten die uit het onderzoek bij Capgemini zijn gekomen, kan een aantal conclusies getrokken worden. In de eerste plaats blijkt uit de objectieve toets dat de kwaliteit van de arbeid is gestegen. De resultaten tonen aan dat op bijna alle dimensies een verbetering van de functiekenmerken valt waar te nemen. De opgestelde hypothesen, behoudens de hypothese ten aanzien van de contactmogelijkheden, zijn dan ook bevestigd. Ook ten aanzien van de werkdruk, waarbij geen hypothese is opgesteld, moet opgemerkt worden dat deze gestegen is en dat hier dus geen sprake is van een verbetering. 
In de tweede plaats blijkt uit de subjectieve toets dat werknemers na de invoering van het Nieuwe Werken meer tevreden zijn met hun werk. Dit is met namelijk te danken aan de inhoudelijk aspecten van het werk. De intrinsieke tevredenheid is gestegen. De extrinsieke tevredenheid is daarentegen constant gebleven.  
Enkele minpunten die opvallen zijn de daling van de sfeer en de contactmogelijkheden. Deze zijn door de invoering van het Nieuwe Werken verslechterd, zo blijkt uit de resultaten.

Ten aanzien van het verband tussen de resultaten van de objectieve toets en de subjectieve toets kan ten slotte gesteld worden dat de werknemers (vooral) meer tevreden met hun werk zijn omdat hun flexibiliteit is gestegen. 
5.
Conclusie 
Bij de aanvang van dit onderzoek is als doel gesteld te onderzoeken wat de gevolgen van het Nieuwe Werken zijn voor de kwaliteit van de arbeid. De vraagstelling die daarbij is opgesteld luidt: ‘Wat is de invloed van het Nieuwe Werken op de kwaliteit van de arbeid van werknemers en hoe kan deze invloed verklaard worden?’. Om tot een zo compleet mogelijk antwoord op deze vraag te komen zijn twee paden belopen. In de eerste plaats is een objectieve toets gedaan om te bekijken wat de gevolgen zijn van de invoering van het Nieuwe Werken op de kenmerken van de functie. Ten tweede is een subjectieve toets gehanteerd om te onderzoeken of de werknemer zelf meer danwel minder tevreden is met zijn werk na de invoering van het Nieuwe Werken. 

Het onderzoek is gehouden bij het IT-bedrijf Capgemini. Uit de resultaten van dit onderzoek komt naar voren dat de kwaliteit van de arbeid door de invoering van het Nieuwe Werken (licht) is gestegen. De objectieve toets van het onderzoek toont aan dat de kenmerken van de functie over het algemeen verbeterd zijn. Ten aanzien van de contactmogelijkheden viel echter een kleine daling waar te nemen. Daarnaast onderging de informatievoorziening geen verandering. Uit de objectieve toets blijkt dus dat de invoering van het Nieuwe Werken tot een stijging van de kwaliteit van de arbeid heeft geleid. Deze conclusie wordt bovendien ondersteund door de resultaten van de subjectieve toets. Daaruit is gebleken dat de werknemers na de invoering van het Nieuwe Werken meer tevreden zijn met de inhoud van hun werk. Het betreft hier de intrinsieke tevredenheid. De extrinsieke tevredenheid is constant gebleven. Als we de resultaten van beide toetsen bekijken kan dus gesteld worden dat de invoering van het Nieuwe Werken heeft geleid tot een verbetering van de kwaliteit van de arbeid. 
Toch ligt het een en ander nog wat gecompliceerder. Als we de resultaten nader bezien vallen twee hoofdzaken in het bijzonder op. Uit de objectieve toets blijkt in de eerste plaats dat de werknemer een inhoudelijk betere functie heeft. In termen van Hacker kan gesteld worden dat er een volledigere functie is ontstaan. Op de dimensies ‘functievolledigheid’, ‘organiserende taken’ en ‘moeilijkheidsgraad’ is namelijk een stijging waar te nemen. Bovendien is er naast het ontstaan van een volledigere functie ook meer vrijheid en flexibiliteit. Uit de subjectieve toets blijkt dat de werknemer ook meer tevreden is over deze aspecten. Geconcludeerd wordt dan ook deze zogenaamde ‘harde’ aspecten van het werk verbeterd zijn door de invoering van het Nieuwe Werken. 

Anderzijds valt op dat de sociale aspecten binnen het werk verslechterd zijn. De dimensie ‘contactmogelijkheden’ geeft een daling aan en de ‘informatievoorziening’ heeft geen verandering ondergaan. In termen van Karasek zou dit betekenen dat er een minder goede balans is tussen taakeisen en beslissingsruimte. Problemen die men ondervindt zijn minder goed te ondervangen door een gebrek aan externe ondersteuning. Dit kan stress in de hand werken en leermogelijkheden beperken. De werknemer is meer op zichzelf aangewezen. Uit de resultaten blijkt dat er minder overleg plaatsvindt en de subjectieve toets toont aan dat de werknemer minder tevreden is met de sfeer op het werk. De conclusie is dan ook dat de zogenaamde ‘softe’ aspecten van het werk door de invoering van het Nieuwe Werken gedaald zijn. Hoe zijn de bovenstaande uitkomsten nu te begrijpen? 

De objectieve toets

De resultaten van de objectieve toets geven in de eerste plaats aan dat de invoering van het Nieuwe Werken heeft geleid tot functies die de werknemer een volledigere taak, meer autonomie en meer flexibiliteit geven. Het zijn voornamelijk deze aspecten die verklaren waarom de kwaliteit van de arbeid gestegen is. Uit het theoretisch kader komt naar voren dat de kenniswerker van de 21ste eeuw vraagt om een creatieve functie met veel vrijheid om zijn kennis en creativiteit te benutten. Bovendien wil deze werknemer vrijheid om zelf te bepalen hoe, waar en wanneer hij werkt. Met de invoering van het Nieuwe Werken heeft Capgemini getracht hier op in te spelen. Capgemini stelt met de invoering van het Nieuwe Werken mogelijk de werknemer in staat een betere balans tussen werk en privé te creëren door de werknemer de vrijheid en de middelen (zoals de Travelportal) te bieden om flexibel te werken. Dit is belangrijk omdat de werknemer in projecten werkt en met de klant. Het werken in projecten betekent werken in verschillende fasen. Dit is eerder in het stuk uiteengezet. In deze fasen is contact met de klant nodig. In het begin van het project moet de werknemer veel aanwezig zijn bij de klant. In dat geval biedt de Travelportal een uitkomst. Capgemini stelt zijn werknemers hiermee in staat om effectiever te functioneren op het gebied van mobiliteit. In tweede fase van het project wordt van de werknemer van Capgemini zelfstandigheid gevraagd. Dit verklaart de toename van de taakvolledigheid. De werknemer werkt in de tweede fase als zelfstandig ondernemer met een uitgebreid takenpakket. Hij voert zijn taken bovendien uit op de plek die hij wil. Juist in die tweede fase kan de werknemer een goede balans tussen werk en privé creëren, omdat hij zelf kan bepalen waar en wanneer hij werkt. 
Ook geeft Capgemini de werknemer de vrijheid om zelf te kiezen op welke manier hij werkt en welke middelen hij daarbij gebruikt. Het komt relatief gezien maar weinig voor dat de klant niet wil werken op basis van het Nieuwe Werken. Wanneer dit voorkomt heeft de werknemer minder vrijheid om te bepalen wanneer, waar en hoe hij werkt. Nog steeds kan echter gewezen worden op de invloed van het Nieuwe Werken op de mobiliteit. Ook als men naar de klant moet maakt het Nieuwe Werken mogelijk dat dit op de meest effectieve manier gebeurd. 

De invoering van het Nieuwe Werken lijkt de werknemer op wensen ten aanzien van vrijheid, creativiteit en verantwoordelijkheid tegemoet te komen. De resultaten tonen aan dat de werknemer in toenemende mate zelfstandig kan bepalen waar, wanneer, hoe en met wie hij werkt. Dit is met name het geval in fase twee van het project. Deze fase vergt echter de meeste tijd, dus is het gunstig dat men juist in deze fase zelfstandig kan werken. De werknemer lijkt wat dat betreft op een zelfstandig ondernemer in deze fase van het project. De werknemer kan in deze fase, wanneer hij ondersteuning nodig heeft bij het uitvoeren van zijn taken, zelf bepalen via welke weg hij die ondersteuning verkrijgt. De conclusie luidt dan ook dat de invoering van het Nieuwe Werken een inhoudelijke functie creëert die beter past bij de werknemer van Capgemini, die beschouwd kan worden als de kenniswerker van de 21ste eeuw.
Daarentegen heeft de invoering van het Nieuwe Werken geleid tot minder werkoverleg en minder contactmogelijkheden, in de gevallen dat de werknemer buiten kantoor werkzaam is. Het Nieuwe Werken lijkt dan ook ten koste te zijn gegaan van de sociale aspecten. De daling van de contactmogelijkheden en de vermindering van het werkoverleg zijn voornamelijk te verklaren uit het feit dat de werknemer meer op zichzelf is aangewezen. Vroeger zat men van acht uur in de ochtend tot zes uur in de avond op het kantoor van Capgemini of op het kantoor bij de klant. Na de invoering van het Nieuwe Werken verkeert de werknemer voor het grootste gedeelte van de uitvoering van het project niet fysiek in dezelfde ruimte als zijn collega’s, waardoor hij minder snel geneigd is tot direct contact of fysieke samenwerking. Dit lijkt een direct gevolg te zijn van het plaatsonafhankelijke werken, dat voornamelijk in fase twee van het project aanwezig is. Daarentegen blijkt uit de resultaten dat indien de werknemer wél op kantoor werkt, hij juist meer contactmogelijkheden heeft. Dit is dus in fase één en fase drie van het project. Juist in die fasen wil je goede contactmogelijkheden hebben. Een verklaring voor het feit dat juist in deze fasen toch een verbetering van de contactmogelijkheden waar te nemen is kan gevonden worden in het gegeven dat het Nieuwe Werken open ruimtes creëert die hiertoe meer uitnodigen in vergelijking met de meer afgesloten ‘eigen’ kamers van voor het Nieuwe Werken. Echter, het Nieuwe Werken stimuleert de werknemer om zo veel mogelijk elders te werken en niet op kantoor. Dit kan met namelijk in de tweede fase van het project. Aangezien deze fase het langs duurt lijkt het logisch dat de werknemer aangeeft dat de invoering van het Nieuwe Werken ten koste gaat van de sociale aspecten. 

De daling van het werkoverleg verklaart ook waarom bij de dimensie organiserende taken geen sterke stijging is waar te nemen. De werknemer heeft minder mogelijkheden om ondersteuning in te schakelen bij regelproblemen. De belangrijkste oorzaak daarvan is dat de werknemer minder in (fysiek) contact staat met zijn collega’s in de tweede fase van het project. Waar men voor de invoering van het Nieuwe Werken nog van acht tot zes op het Capgemini kantoor aan het werk was met collega’s uit het project, is de werknemer na de invoering van het Nieuwe Werken veel meer op zichzelf aangewezen. De andere collega’s uit het project kunnen er immers voor kiezen om thuis te werken en niet op het kantoor. Zo kan je elkaar mislopen op het kantoor. Een oplossing voor dit probleem zou zijn dat mensen via ICT-middelen elkaar bereiken. Blijkbaar wordt dit toch minder snel gedaan. Een kenmerk van het Nieuwe Werken bij Capgemini is dat er van de werknemer in eerste instantie gevraagd wordt problemen zelf op te lossen. Er heeft dus een verschuiving plaatsgevonden van het samenwerken op kantoor naar het zelfstandig regelen buiten het kantoor. Dat de technologie middelen biedt om buiten het kantoor in contact te komen met collega’s lijkt de negatieve gevolgen (minder ondersteuning van/door collega’s) van deze verschuiving niet tegen te gaan. 

Dit blijkt ook uit de resultaten van de dimensie informatievoorziening. Op individueel niveau blijkt er een stijging van de voorzieningen te zijn, terwijl er op teamniveau van een daling sprake is. Hieruit zou afgeleid kunnen worden dat men zich bij de invoering van het Nieuwe Werken voornamelijk richt op het individu, dat zelfstandig moet kunnen werken en zelfstandig problemen moet kunnen oplossen. Dit biedt de werknemer meer vrijheid, verantwoordelijkheid en een meer uitdagende functie. Tegelijkertijd blijkt dat de sociale aspecten binnen het werk ten koste gaan van deze verandering. Dat kan vervolgens een gevaar opleveren voor de leermogelijkheden van de werknemer. Een ervaren werknemer zou er minder moeite mee hebben dan een jonge werknemers. Een jonge werknemer heeft immers minder ervaring om zelfstandig zijn werk uit te voeren en lijkt dus meer behoefte te hebben aan sociale aspecten binnen het werk. Voor vervolgonderzoek zou het interessant kunnen zijn om in kaart te brengen wat de effecten van het Nieuwe Werken zijn op de oudere en de jongere generatie kenniswerkers. Bij Capgemini zijn ze ook met een dergelijk onderzoek bezig. 
De subjectieve toets

De resultaten van de subjectieve toets tonen eenzelfde tweedeling aan als de objectieve toets. Uit de resultaten blijkt dat werknemers voornamelijk meer tevreden zijn met werkinhoudelijke aspecten. De toename van de tevredenheid met de flexibiliteit is daar een goed voorbeeld van. De invoering van het Nieuwe Werken heeft de werknemer veel flexibeler gemaakt en het is voornamelijk deze flexibiliteit die tot gevolg heeft dat de werknemer meer tevreden is met zijn werk. Daarnaast blijkt uit de resultaten dat werknemers ook erg tevreden zijn met de autonomie die zij hebben. De autonomie is door de invoering van het Nieuwe Werken gestegen en deze stijging lijkt dus voordelig te zijn voor de werknemer. Uit de resultaten van de extrinsieke tevredenheidtoets blijkt tevens dat de werknemer meer tevreden is met de omstandigheden waaronder het werk wordt verricht. De invoering van het Nieuwe Werken heeft dus bijgedragen aan een betere fysieke werkomgeving en betere beschikbaarheid van middelen om mee te werken. Ook dit zijn ‘harde’ aspecten van het werk. 

Waar de werknemers echter minder tevreden over zijn is de sfeer op het werk. Uit de resultaten blijkt dat de sfeer heeft geleden onder de invoering van het Nieuwe Werken. Dit zou verklaard kunnen worden uit het feit dat werknemers meer op zichzelf zijn aangewezen en zelfstandiger zijn gaan werken. Een flexibelere baan lijkt dus tot gevolg te hebben dat je minder vaak in een omgeving werkt waar je direct met collega’s aan het werk bent, met als gevolg dat je minder sociaal actief bent. Blijkbaar blijft de kenniswerker behoefte hebben aan collega’s om zich heen, want hij is dus minder tevreden over de sociale aspecten. 
Als we de resultaten van het onderzoek bezien in het licht van de theorie blijkt dat de voordelen die het Nieuwe Werken de werknemer zou bieden voor een groot deel ook werkelijkheid zijn geworden. Het Nieuwe Werken zou de werknemer een betere werkomgeving, meer flexibiliteit en betere middelen om mee te werken bieden. Bovendien zou het Nieuwe Werken de werknemer in staat stellen om een betere balans tussen werk en privé te creëren. Dit onderzoek toont aan dat de werknemer meer tevreden is met zijn werkomgeving en zijn flexibiliteit. De functie biedt de werknemer flexibiliteit en daarnaast ook betere middelen om mee te werken. Bij Capgemini is de Cport hier een voorbeeld van. Ten aanzien van de werkomgeving en flexibliteit heeft Capgemini ‘meeting points’ gecreëerd en de verschillende locaties heringedeeld. De werknemer wordt ook beter in staat gesteld om een goede werk/privé balans te realiseren. Hij heeft de vrijheid gekregen om te werken waar en wanneer het hem het beste uitkomt, zolang de noodzakelijk resultaten maar binnen een bepaalde periode behaald worden. 


De gevaren die Bijl aankaart zien we ook terugkomen in de resultaten van dit onderzoek. Bijl wijst er met name op dat verzakelijking kan optreden en dat de invoering van het Nieuwe Werken ten koste zou kunnen gaan van de sfeer. Bijl wijst er tevens op dat de kans bestaat dat er solistisch gedrag onder werknemers kan ontstaan en geeft aan dat een oplossing daarvoor gevonden kan worden in het organiseren van activiteiten op of buiten het kantoor. Uit de resultaten van dit onderzoek blijkt inderdaad dat de sociale cohesie enigszins is weggevallen door de invoering van het Nieuwe Werken. Dat kan verklaard worden uit het feit dat Capgemini in toenemende mate van de werknemer vraagt dat hij zelf zaken regelt en problemen oplost. Voor de invoering van het Nieuwe Werken werkte men net als nu in projecten. Dit was meestal bij de klant. Alle collega’s van Capgemini bevonden zich dan bij de klant en zij werkten met elkaar samen van acht uur in de morgen tot zes uur in de avond. Nu is het zo dat alleen aan het begin en aan het eind van een project fysiek wordt samengewerkt. Die twee fasen duren echter minder lang dan de tweede fase. Het is juist in die lange tweede fase dat de werknemers niet meer fysiek samenwerken met collega’s. Uit de gesprekken met de contactpersonen bij Capgemini kwam naar voren dat de werknemers de ervaring hebben dat de sfeer binnen het project voor de invoering van het Nieuwe Werken beter was. 
Ook solistisch gedrag lijkt op te treden. Uit de resultaten blijkt immers dat er wel betere middelen zijn om samen te werken en te overleggen en dat de werknemer daar ook meer tevreden mee zijn, maar tevens blijkt dat er minder overleg en directe samenwerking plaatsvindt. Er wordt wel meer samengewerkt blijkt uit de objectieve toets, maar deze stijging kan verklaard worden uit het feit dat de betekenis van samenwerken veranderd is. Samenwerken voor de invoering van het Nieuwe Werken hield in dat men op kantoor (bij de klant) fysiek met elkaar overlegde en vergaderde. Deze vorm van samenwerken is door de invoering van het Nieuwe Werken afgenomen. Na de invoering van het Nieuwe Werken staat samenwerking meer voor het zo nu en dan ‘afstemmen’ van werkzaamheden, waarbij fysiek contact niet altijd noodzakelijk is. Daarvan is sprake in fase twee van het project, die zoals gezegd, het langst duurt. Dit lijkt de verklaring te zijn voor de daling van de sociale aspecten van het werk, zoals de sfeer.
Ten aanzien van de werkdruk bestaat het gevaar volgens Bijl dat mensen teveel gaan werken, omdat zij het werk mee naar huis nemen en daar te lang blijven doorwerken. Bovendien bestaat het gevaar dat de werkgever met targets de vrije tijd van werknemers kan gaan toe-eigenen. Als gevolg daarvan kan het voor de werknemer minder eenvoudig zijn om een goede werk/privé balans te creëren. Als we naar het resultaat van de dimensie ‘werkdruk’ kijken zien we dat er een lichte stijging van de werkdruk heeft plaatsgevonden. De vraag is nu waardoor die stijging te verklaren is. Uit het onderzoek is gebleken dat de werknemer bij Capgemini eerlijk kan zijn tegenover de werkgever. Dit maakt deel uit van de organisatiecultuur. De werkgever geeft de werknemer het vertrouwen en de mogelijkheid om zelf te bepalen wanneer het werk genoeg is. Er valt dan in eerste instantie ook geen stijging van de werkdruk te verwachten. Er lijkt hiermee een discrepantie te zijn ontstaan tussen het feit dat de werkdruk is gestegen en het feit dat de werknemer zelf kan aankaarten wanneer het werk hem te veel wordt. In het geval dat de werknemer dit werkelijk zou doen, dan zou de werkdruk immers niet moeten stijgen. 

Hoe kan nu verklaard worden dat de werkdruk toch is gestegen? In de eerste plaats kan gewezen worden op het feit dat de werkdruk hoger kan uitvallen als de werknemer zelf niet de verantwoordelijkheid neemt om te hoge targets aan te kaarten. Maar is daar wel sprake van? Bij het Nieuwe Werken gaat men uit van een organisatiecultuur die gebaseerd is op vertrouwen, verantwoordelijkheid en eerlijkheid. De werknemer en werkgever moeten hier echter wel op inspelen. Uit de gesprekken bij Capgemini blijkt dat men over het algemeen in staat is om de goede balans te vinden. Het komt zelfs voor dat de werknemer in sommige periodes het relatief wat rustiger heeft, omdat hij het werk zo goed kan plannen dat hij de targets ruim binnen de tijd haalt. Het lijkt er dan ook op dat de werknemer niet zozeer harder of meer moet werken. Het theoretisch kader ondersteunt deze gedachtegang. Op basis van de theorie van Bijl en Van de Haterd viel namelijk te verwachten dat werknemers in staat zouden zijn om met deze verantwoordelijkheid om te gaan. De kenniswerker van de 21ste eeuw vraagt volgens hen immers om vrijheid en verantwoordelijkheid. De kenniswerker wil geen regels en procedures, maar wil dingen zelf regelen. Het lijkt er op dat we de verklaring voor de stijging van de werkdruk dus niet vinden op het gebied van kwantiteit van het werk (de hoeveelheid resultaten die men moet behalen). Maar hoe zou de stijging van de werkdruk dan te verklaren kunnen zijn? 
Wat uit de resultaten naar voren is gekomen is dat de werknemers meer vrijheid en verantwoordelijkheid hebben gekregen. Uit de resultaten van de dimensie ‘werkdruk’ is daarnaast naar voren gekomen dat werknemers meer werkdruk ervaren door de stijging van deze verantwoordelijkheid binnen het functioneren in teamverband. Er is gebleken dat werknemer zich meer verantwoordelijk zijn gaan voelen voor het functioneren in het team waarvan zij deel uit maken. Werknemers zijn hierbij meer op zichzelf aangewezen. Zij hebben dus wel meer vrijheid, verantwoordelijkheid en de mogelijkheid om te melden/protesteren dat het werk te veel wordt, maar door de verzelfstandiging van de uitvoering van het werk is men zich individueel meer verantwoordelijk gaan voelen voor de kwaliteit van de prestaties binnen het team. De werkdruk lijkt dus niet gestegen vanwege het feit dat de werknemer meer moet gaan doen, maar dat de werknemer het beter moet gaan doen. 
De stijging van de werkdruk lijkt zodoende een logisch gevolg van het feit dat werknemers in principe zelfstandig werken, maar wel bepaalde resultaten moeten halen omdat het project, waar het gehele team aan werkt, anders niet goed verloopt. In fase twee van het project dit des te meer het geval, omdat de verschillende collega’s binnen een project dan onafhankelijk van elkaar werkzaam zijn. De individuele werknemer kan daarbij het gevoel krijgen dat het zijn schuld is dat het project niet goed verloopt. Voor de invoering van het Nieuwe Werken kwam dit minder vaak voor, omdat je dan samen op een plek aan het werk was en meteen je collega’s om raad kon vragen. 

De conclusie is dus dat de toename van de werkdruk is niet het gevolg is van de verandering binnen de inhoud van de functie, maar het gevolg is van het feit dat de functie van de werknemer een deel van een groter geheel is en de werknemer meer verantwoordelijk is voor zijn aandeel. Waar men vroeger fysiek samenwerkte aan een project op kantoor en waar dus minder duidelijk zichtbaar was wie op welke wijze bijdroeg aan het uiteindelijke resultaat, lijkt het door de verzelfstandiging van het werk duidelijker geworden wie niet goed presteert en wie wel. 
Toevoeging aan theoretische discussie

Het doel van dit onderzoek, zo staat beschreven in paragraaf 1.4, is het leveren van een bijdrage aan de discussie rond het inrichten en organiseren van arbeidsorganisaties. Met dit onderzoek zijn veel zaken die in bestaande theorie, waaronder die van Bijl en Van de Haterd,  al in kaart zijn gebracht, bevestigd. Dat de vrijheid en flexibiliteit van de werknemer stijgt, is daar een voorbeeld van. Dat komt zowel uit de theorie als uit dit onderzoek naar voren. De meerwaarde van dit onderzoek zit voornamelijk in het feit dat met dit onderzoek wordt aangetoond dat de ‘gevaren’ of ‘risico’s’ van het Nieuwe Werken zitten in de softe aspecten van het werk. Deze uitkomst lijkt van belang gezien het feit dat in de theorie wordt aangegeven dat samenwerken een belangrijk onderdeel uit maakt van het werk in de 21ste eeuw. Uit dit onderzoek blijkt wat men onder dat samenwerken moet verstaan. Samenwerken is niet meer op kantoor in fysiek contact staan met collega’s, maar heeft vooral betrekking op coördinatie. Wanneer je samenwerken in die context beschouwt, zijn de uitkomsten van dit onderzoek een toevoeging aan de discussie rond het organiseren van arbeid. Wanneer je samenwerken meer beschouwt als een vorm van ‘coördineren’, in plaats van daadwerkelijk  fysiek samenwerken, valt namelijk te begrijpen waarom het van belang is dat er aandacht wordt besteed aan de sociale aspecten die bij dat samenwerken een rol spelen. Op dit moment lijkt het er op dat er bij de invoering van het Nieuwe Werken minder aandacht is voor deze sociale aspecten. Het gevolg daarvan is dat werknemers minder tevreden zijn over de sfeer. Dit lijkt een logisch gevolg van het Nieuwe Werken te zijn. Het idee van het Nieuwe Werken is immers dat mensen op andere plaatsen dan op kantoor gaan werken. Maar dat betekent wel dat er betere oplossingen voor bedacht moeten worden, want de oplossingen die men daar nu voor biedt (zoals bij Capgemini de Cport) blijken niet voldoende te zijn. 
Reflectie op het onderzoek


Op verschillende plaatsen in dit verslag is gewezen op enkele zwakke punten van het onderzoek. De resultaten van dit onderzoek zijn afkomstig van een enquête die slechts gehouden is bij één enkel bedrijf, namelijk Capgemini. Pogingen om meerdere bedrijven bij het onderzoek te betrekken zijn niet gelukt. In geen enkel ander bedrijf kon toestemming worden verkregen voor het doen van onderzoek. Dat dit bij Capgemini wel lukte, kwam doordat een goede kennis daar werkzaam was. Hieruit blijkt hoezeer een onderzoeker bij het doen van onderzoek afhankelijk is van allerlei zaken waar hijzelf niet de controle over heeft. Natuurlijk zijn er verschillende mogelijkheden om er voor te zorgen dat het onderzoek toch zo veel mogelijk representatief en betrouwbaar is. Het is de taak van de onderzoeker om die alternatieven te vinden en er gebruik van te maken. Voor de representativiteit van dit onderzoek zou het echter beter geweest zijn als er een grotere operationele populatie voorhanden was. 
Wat betreft de generaliseerbaarheid van de uitkomsten van het onderzoek kan als positief punt genoemd worden dat de selectie van het bedrijf Capgemini een zeer adequate lijkt te zijn geweest. Het onderzoek van Fabian Dekker ondersteunt deze selectie. Dekker toont aan welke soort werknemer, namelijk de werknemer die werkt bij een dienstverlenend bedrijf in de IT-sector, representatief is voor de kenniswerker in het algemeen. De werknemer bij Capgemini vormt onder andere in het licht van dat onderzoek, een goede afspiegeling van dé kenniswerker. Door bij deze selectie tevens gebruik te maken van respondenten uit verschillende clusters is de invloed van omgevingsfactoren zo veel mogelijk vermeden. Dit alles ondersteunt de generaliseerbaarheid van de uitkomsten van dit onderzoek

Naast de representativiteit en de generaliseerbaarheid wil ik nog wat opmerken over het feit dat het veldonderzoek op één moment in de tijd heeft plaatsgevonden. Het doel van dit onderzoek is om de verandering van de situatie voor de invoering van het Nieuwe Werken te vergelijken met de situatie na de invoering van het Nieuwe Werken. Het lijkt dan relevant om een voormeting en een nameting te doen. Bij het maken van die vergelijking kan men immers constateren wat de effecten zijn geweest van de invoering. Voor deze scriptie is het echter niet mogelijk geweest om een voormeting en een nameting te doen. De nameting zou immers geruime tijd na de voormeting gedaan moeten worden en zoveel tijd is niet beschikbaar voor een scriptieonderzoek. In het geval van dit onderzoek is de vragenlijst zo ontworpen dat er zowel een voormeting als een nameting gedaan is. De meting heeft echter niet op twee verschillende momenten in de tijd plaatsgevonden, maar op één moment. Door de NOVA-WEBA vragenlijst aan te passen is dan ook getracht om zoveel mogelijk te voldoen aan de vereisten van wetenschappelijk onderzoek. 

Een andere belangrijke omgevingsfactor die nog vermeld moet worden, is de economische situatie waarin het bedrijfsleven zich momenteel bevindt. Getracht is de vragenlijst zo op te stellen dat omgevingsfactoren (zoals de economische crisis) geen invloed hebben op de uitkomsten van het onderzoek. De werknemer is uitdrukkelijk gevraagd bij het invullen van de vragenlijst alleen te kijken naar de invloed van het Nieuwe Werken op bepaalde aspecten van het werk. Het is echter onvermijdelijk dat omgevingsfactoren een rol hebben gespeeld. Ten aanzien van de economische crisis kan gesteld worden, zo bleek uit oriënterende gesprekken bij Capgemini, dat zij van invloed is op de sfeer. De sfeer, zo stelt ook Bijl, dreigt in gevaar te komen door de invoering van het Nieuwe Werken, tenzij men meer activiteit ontplooit om collega’s op een informele wijze te binden. Het gevolg van de economische crisis is nu juist dat dit soort investeringen (de leuke activiteiten) het eerst geschrapt worden. 
Aanbevelingen voor vervolgonderzoek

Dit onderzoek biedt ruimte voor vervolgonderzoek. Zo is het bijvoorbeeld interessant om bij andere (soorten) bedrijven te kijken naar de gevolgen van het Nieuwe Werken. Wellicht is ook een vergelijking tussen verschillende soorten organisaties het onderzoeken waard. Te denken valt hierbij aan het mogelijke verschil tussen private en publieke organisaties. Het is denkbaar dat in overheidsinstanties de invoering van het Nieuwe Werken andere effecten zal laten zien.

Verder is onderzoek gedurende het gehele proces van de invoering van het Nieuwe Werken het aanbevelen waard. Men zou dan kunnen beginnen met een voormeting voordat het bedrijf start met het Nieuwe Werken en doet vervolgens een nameting nadat het Nieuwe Werken is ingevoerd. Aangezien de invoering van het Nieuwe Werken vraagt om een totaal andere manier van werken, heeft het proces van de invoering van het Nieuwe Werken een periode van implementatie nodig. Het volgen van dit gehele veranderingsproces zou daarom interessant zijn voor vervolgonderzoek. 

Tot slot is zoals eerder in deze conclusie vermeld, een vervolgonderzoek wenselijk naar de effecten van het Nieuwe Werken op verschillen tussen werknemers met meer of minder ervaring en op verschillen tussen werknemers van verschillende leeftijden. 

Aanbevelingen voor Capgemini

Last but not least wordt er nog een aanbeveling gedaan aan Capgemini. De belangrijkste conclusie uit dit onderzoek is dat de invoering van het Nieuwe Werken enigszins ten koste is gegaan van het sociale aspect van het werk. Het lijkt daarom voor Capgemini relevant om bij de verdere ontwikkeling van het Nieuwe Werken meer aandacht te besteden aan de sociale aspecten van het werk en dus meer aan de relaties tussen mensen. Het lijkt erop dat de invoering van het Nieuwe Werken tot dusver voornamelijk gericht is geweest op het verzelfstandigen van de individuele werknemer. De werknemer moet overal kunnen werken en moet flexibel zijn. Dit is ook aardig gelukt en de werknemers van Capgemini zijn hiermee ook tevreden, zeker wat betreft de flexibiliteit. Een vervolgstap zou echter kunnen zijn dat de verschillende, flexibele individuen beter aan elkaar gekoppeld worden, zodat er een betere verbinding komt tussen de eilandjes waarop elke individuele werknemer zich nu bevindt. Daarbij moet men niet denken aan betere technische middelen die ontwikkeld moeten worden, want die middelen zijn er voldoende. Er zouden meer informele contacten gegenereerd moeten worden. Ook zelfstandig ondernemers blijven de behoefte hebben aan voldoende mogelijkheden tot fysiek contact, zowel formeel als informeel.  
6.
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Harcljk dank voor uw inbreng en medemerking.






Bijlage 2:
Vragenlijst bij het onderzoek naar het Nieuwe Werken
Algemeen gedeelte
1. Geslacht: 

man/vrouw
2. Leeftijd: 
(open vraag)

3. In welke jaar bent u in dienst gekomen van dit bedrijf? (open vraag)
Vragen over uw werk

In het vervolg wordt u een aantal stellingen voorgelegd, die betrekking hebben op de kenmerken van uw werk. Het is de bedoeling dat u de stellingen beoordeelt, door één van de mogelijke antwoordcategorieën aan te klikken. 

Bij het geven van een antwoord op de stelling moet u nagaan of (de invoering van) het Nieuwe Werken heeft bijgedragen aan het kenmerk van de functie waar de stelling betrekking op heeft. 

Een voorbeeld (De stelling luidt: “Uw werk is gevarieerd”! 

Stel dat u van mening bent dat (specifiek) het Nieuwe Werken veel heeft bijgedragen aan het feit dat uw werk gevarieerder is geworden, klik dan de optie ‘veel meer’ aan. In dat geval geeft u aan dat als gevolg van het Nieuwe Werken uw werk ‘veel meer’ gevarieerd is.

Stel dat u van mening bent dat het Nieuwe Werken helemaal geen bijdrage heeft geleverd aan de gevarieerdheid van uw werk, klik dan de optie ‘gelijk’ aan. U geeft dan aan dat het Nieuwe Werken geen invloed heeft gehad op de gevarieerdheid van uw werk. 

Stel dat u van mening bent dat het Nieuwe Werken er toe heeft bijgedragen dat uw werk minder gevarieerd is, klik dan de optie ‘veel minder’ aan. 

1) Functievolledigheid 

4. Uw werk is gevarieerd

5. U heeft in uw werk voldoende afwisseling

6. Uw baan vereist dat u nieuwe dingen leert

7. Uw baan vereist creativiteit

8. Uw baan vereist een hoog vaardigheidsniveau

9. U heeft de gelegenheid om uw eigen vaardigheidsniveau verder te ontwikkelen

Voor de verschillende hulpmiddelen (instrumenten zoals PC, mobiele telefoon) waarmee u werkt geldt:

10. U stelt deze zelf in

11. U kunt zelf kiezen met welke u een taak gaat uitvoeren

12. U kunt zelf kiezen welke u gebruikt bij uw klanten

13. U onderhoudt deze zelf

14. U kijkt zelf na of deze in orde zijn

15. Indien deze kapot zijn, herstelt of vervangt u deze zelf

Indien u met informatie werkt:

16. U verzamelt zelf de informatie die nodig is voor uw werk

17. U vraagt zelf de informatie op die nodig is voor uw werk

18. U stelt zelf een plan op voor de bewerking of verwerking van uw informatie

Indien u met personen werkt:

19. U benadert in eerste instantie zelf deze personen

20. U bedenkt doorgaans zelf hoe u deze personen gaat helpen

21. U bepaalt zelf hoe lang u met deze persoon werkt

2) Organiserende taken 

22. U heeft invloed op de beslissingen van uw team/afdeling

23. U kunt bij eventuele problemen mensen uit andere afdelingen inschakelen

24. U bespreekt met anderen hoe de taken worden verdeeld (“ wie doet wat” )

25. U bespreekt met anderen hoe de taken gepland moeten worden

26. Er is sprake van frequent werkoverleg

3) Moeilijkheidsgraad 

27. Uw werk vereist voortdurend intensief nadenken
28. U moet veel informatie gedurende lange tijd onthouden
29. U kunt tijdens uw werk over andere dingen nadenken

30. Uw werk vergt dat u er voortdurend uw gedachten bij houdt

31. Het werk vergt voortdurend veel aandacht van u

32. U moet in uw werk veel dingen tegelijk in de gaten houden

33. U kunt uw werk grotendeels op routine doen

34. U vindt het werk te eenvoudig

35. U wordt op het werk vaak voor onverwachte gebeurtenissen geplaatst

36. Er is in uw werk regelmatig afwisseling tussen moeilijke en makkelijke taken

4) Autonomie in de taakuitvoering

37. U kunt uw werk, als u dat nodig vindt, zelf onderbreken

38. U kunt uw werktempo regelen

39. U kunt indien nodig, het tijdstip waarop iets klaar moet zijn uitstellen

40. U kunt gemakkelijk even weg van de plaats waar u werkt

41. U beslist zelf wanneer u een taak uitvoert

42. U bepaalt zelf de volgorde van uw werkzaamheden

43. Uw werkwijze wordt in grote mate voorgeschreven

44. U hebt de mogelijkheid om zelf te beslissen hoe u uw werk doet
45. U kunt een eigen werkwijze kiezen
5) Contactmogelijkheden
46. U bent in het werk altijd op uzelf aangewezen

47. Een collega kan werk van u overnemen als u er niet uit komt

48. Uw collega’s helpen u bij het afwerken van een opdracht als dat nodig is

49. U praat met collega’s uit de eigen afdeling over het werk

50. U praat met uw leidinggevende over het werk

51. Als u op kantoor werkt bent u vaak alleen op uw werkplek 

6) Informatievoorziening

52. U hoort van uw leidinggevende hoe goed uw product/dienst is

53. U hoort van uw collega’s hoe goed uw product/dienst is

54. U krijgt informatie over de prestaties van uw bedrijf

55. U krijgt voldoende informatie over het doel van uw werk

56. U krijgt voldoende informatie om mee te werken

57. De informatie die u nodig heeft komt meestal op tijd 

58. U moet vaak wachten op informatie die u nodig heeft 

59. U krijgt tegenstrijdige opdrachten in uw werk

7) Werkdruk

60. U moet erg snel werken

61. U heeft over het algemeen tijd genoeg om uw werk af te krijgen

62. U moet extra hard werken

63. U moet heel veel werk doen

64. Uw werk is hectisch

65. De hulpmiddelen waarmee u werkt is doorgaans van onvoldoende kwaliteit

66. Het wachten op werk van andere mensen of afdelingen vertraagt vaak uw eigen werk

67. De snelheid waarmee u werkt beïnvloedt het tempo van andermans werk

68. Het werk loopt vaak anders dan gepland

69. U heeft regelmatig met storingen in uw werk te maken

70. U moet vaak improviseren om een opdracht uit te voeren

71. U moet vaak beslissingen nemen, waarbij een vergissing kostbare of ernstige gevolgen kan hebben

72. U draagt veel verantwoordelijkheid voor het werk van anderen

73. U draagt veel verantwoordelijkheid voor de toekomst van anderen

74. U draagt veel verantwoordelijkheid voor de hulpmiddelen waarmee u werkt

75. U draagt veel verantwoordelijkheid voor het functioneren van een afdeling of team 

8)Samenwerken

76. U bent in staat om met collega’s samen te werken
77. U werkt veel samen met collega’s binnen uw team

78. U werkt veel samen met collega’s van andere afdelingen/teams

79. De samenwerking met collega’s binnen uw team verloopt goed

80. De samenwerking met collega’s van andere afdelingen/teams verloopt goed 
9) Flexibiliteit 

81. U hebt de mogelijkheid om op een andere plaats dan kantoor te werken 
82. U hebt de middelen om op een andere plaats dan kantoor te werken
83. U hebt de keuze om te werken waar u wilt

Hieronder wordt u gevraagd een oordeel te geven over enkele aspecten van het werk. In dit geval gaat het er om dat u aangeeft in hoeverre het Nieuwe Werken heeft bijgedragen aan uw oordeel over deze aspecten. 

Voorbeeld: “uw salaris”

Bent u veel meer tevreden met uw salaris sinds de invoering van het Nieuwe Werken en heeft het Nieuwe Werken daar aan bijgedragen, klik dan op ‘veel meer tevreden’. U geeft dan aan dat u veel meer tevreden bent met uw salaris en dat het Nieuwe Werken daar direct aan heeft bijgedragen. 

Bent u na de invoering van het Nieuwe Werken even tevreden met uw salaris als voor de invoering van het Nieuwe Werken, klik dan ‘even tevreden’ aan. 

Bent u veel minder tevreden met uw salaris, klik dan op ‘veel minder tevreden’. 

10) Tevredenheid

84. De mate waarin u in u functie uw kennis en vaardigheden kunt benutten
85. Over uw secundaire arbeidsvoorwaarden (zoals scholingsmogelijkheden)

86. Over de mogelijkheden contacten met anderen te onderhouden tijdens uw werk
87. Met de waardering die u krijgt voor uw werk 

88. Met de mate waarin uw functie creativiteit vereist 

89. Met de vrijheid van handelen in uw functie

90. Met uw salaris

91. Over de gezelligheid/sfeer op uw werk

92. Met de mate van afwisseling in uw functie

93. Met de omstandigheden waaronder u uw werk moet verrichten

94. Met de mogelijkheid zelf beslissingen te nemen in uw functie 

95. Met uw werkzekerheid 

96. Alles bij elkaar opgeteld bent u ………….met uw werk?

Bijlage 3:
Resultaten Factoranalyse

Dimensie Functievolledigheid
	Subschaal: 1
	
	
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V4
	0,844
	
	3,044
	51

	V5
	0,763
	
	 
	 

	V6
	0,677
	
	 
	 

	V7
	0,729
	
	 
	 

	V8
	0,498
	
	 
	 

	V9
	0,714
	 
	 
	 


	Subschaal: 2
	 
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V10
	0,741
	
	3,157
	53

	V11
	0,571
	
	 
	 

	V12
	0,624
	
	 
	 

	V13
	0,813
	
	 
	 

	V14
	0,855
	
	 
	 

	V15
	0,709
	 
	 
	 


	Subschaal: 3
	 
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V16
	0,877
	
	2,257
	75

	V17
	0,895
	
	 
	 

	V18
	0,831
	 
	 
	 


	Subschaal: 4
	 
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V19
	0,783
	
	1,674
	56

	V20
	0,871
	
	 
	 

	V21
	0,549
	 
	 
	 


	Schaal Organiserende Taken
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V22
	0,706
	
	3,039
	61

	V23
	0,808
	
	 
	 

	V24
	0,907
	
	 
	 

	V25
	0,848
	
	 
	 

	V26
	0,591
	 
	 
	 


	Schaal Moeilijkheidsgraad 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V27
	0,662
	
	3,159
	40

	V29
	0,427
	
	 
	 

	V30
	0,732
	
	 
	 

	V31
	0,774
	
	 
	 

	V32
	0,724
	
	 
	 

	V33
	0,752
	
	 
	 

	V34
	0,421
	
	 
	 

	V35
	0,371
	 
	 
	 


	Schaal Autonomie  
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V37
	0,573
	
	4,181
	46

	V38
	0,613
	
	 
	 

	V39
	0,323
	
	 
	 

	V40
	0,833
	
	 
	 

	V41
	0,791
	
	 
	 

	V42
	0,816
	
	 
	 

	V43
	0,668
	
	 
	 

	V44
	0,619
	
	 
	 

	V45
	0,749
	 
	 
	 


	Schaal Contactmogelijkheden
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V46
	0,738
	
	3,039
	51

	V47
	0,736
	
	 
	 

	V48
	0,751
	
	 
	 

	V49
	0,733
	
	 
	 

	V50
	0,682
	
	 
	 

	V51
	0,623
	 
	 
	 


	Schaal Informatievoorziening
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V52
	0,684
	
	4,079
	51

	V53
	0,804
	
	 
	 

	V54
	0,489
	
	 
	 

	V55
	0,881
	
	 
	 

	V56
	0,785
	
	 
	 

	V57
	0,781
	
	 
	 

	V58
	0,613
	
	 
	 

	V59
	0,591
	 
	 
	 


	Schaal Werkdruk  
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V60
	0,654
	
	4,521
	32

	V61
	0,443
	
	 
	 

	V62
	0,477
	
	 
	 

	V63
	0,635
	
	 
	 

	V64
	0,763
	
	 
	 

	V65
	0,601
	
	 
	 

	V67
	0,481
	
	 
	 

	V68
	0,427
	
	 
	 

	V69
	0,367
	
	 
	 

	V71
	0,497
	
	 
	 

	V72
	0,623
	
	 
	 

	V73
	0,713
	
	 
	 

	V74
	0,711
	
	 
	 

	V75
	0,355
	 
	 
	 


	Schaal Samenwerken
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V76
	0,511
	
	3,401
	68

	V77
	0,887
	
	 
	 

	V78
	0,911
	
	 
	 

	V79
	0,906
	
	 
	 

	V80
	0,839
	 
	 
	 


	Schaal Flexibiliteit
	 
	 
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V81
	0,962
	
	2,748
	92

	V82
	0,965
	
	 
	 

	V83
	0,944
	 
	 
	 


	Schaal Intrinsieke Tevredenheid
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V84
	0,807
	
	3,379
	56

	V86
	0,449
	
	 
	 

	V88
	0,813
	
	 
	 

	V89
	0,764
	
	 
	 

	V92
	0,819
	
	 
	 

	V94
	0,782
	
	 
	 

	
	
	 
	 
	 


	Schaal Extrinsieke Tevredenheid
	 

	Factorlading van de items
	 
	Eigenwaarde
	%verklaring

	V85
	0,711
	
	2,626
	44

	V87
	0,679
	
	 
	 

	V90
	0,724
	
	 
	 

	V91
	0,535
	
	 
	 

	V93
	0,691
	
	 
	 

	V95
	0,610
	
	 
	 

	
	
	
	
	


Bijlage 4:
Fotomateriaal
CPort: vergaderen met collega’s die zich op een andere locatie bevinden
Eye-catcher: Ook dit is een middel om met een collega in contact te komen
Niet voor elke werknemer maar voor elk soort activiteit een aparte kamer: 


In teamverband kan er gewerkt worden in open ruimtes (zie foto links), voor individuele gesprekken is er de speciale ‘Coupé’ (zie foto rechts)

Stap 3:


Oordeel over de kwaliteit van de arbeid van de functies





Stap 2:


Typering van goede vs minder goede functies a.d.h.v. Weba-filosofie 





Stap 1:


Analyseren  functiekenmerken a.d.h.v. NOVA WEBA vragenlijst 





Dit oordeel is objectief





Deze normen zijn objectief-structureel





Werknemers beschrijven de kenmerken van de functie





Stelling:  Uw werk is gevarieerd!





Respondent: De respondent is van mening dat hij als gevolg van het Nieuwe Werken een functie heeft die veel gevarieerder is dan voor de invoering van het Nieuwe Werken





Antwoord: Hij klikt het antwoord ‘veel meer’ aan 











� Zie: �HYPERLINK "http://www.thesistools.com"�www.thesistools.com�








4

