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Voorwoord

De masterthesis die voor u ligt is het resultaatr\we afronding van de master ‘Vraagstukken vareidel

en Organisatie’ aan de Universiteit Utrecht. N& wipanden hard werken aan deze thesis is hetaasult
daar en komt het einde van de studie in zicht. &eelp periode heb ik met volle teugen genoten ean h
thema van deze thesis. Daarnaast is het een uitflagi een leerzame ervaring geweest om kwantitatief
onderzoek te doen.

Talent & Result heeft mij de mogelijkheid gegevem anijn thesis te kunnen schrijven. Met het
vertrouwen van collega’s en het goede klimaat viixtdn Talent & Result heerst heb ik met veel plezie
aan mijn thesis kunnen werken. Het was prettigilddeel heb kunnen uitmaken van dit team en ik kijk
dan ook terug op en een zeer vruchtbare periodeaemenwerking. Naast alle collega’s die ik wil
bedanken voor de samenwerking en de ondersteui@rgij enij hebben geboden, dank ik in het bijzonder
Joost Spijker. Hij heeft mij het vertrouwen gegewan deze thesis zelfstandig te kunnen schrijven.
Bovendien ben ik Joost veel dank verschuldigd voetr gebruikmaken van de faciliteiten en voor de
activiteiten waaraan ik heb kunnen deelnemen. Mijpeciale dank gaat uit naar mijn collega Paul
Heldeweg die met een kritische blik mijn werkzaaddreheeft gevolgd en mij van advies heeft voorzien
waar wat nodig was. Mijn thesisbegeleider SandeotStan de Universiteit Utrecht dank ik hartelijgor

zijn hulp en het geven van feedback voor mijn theBie gehele periode van vijf maanden stond Sander
voor me klaar en heeft mij van expertise voorziande thesis te doen slagen. Ook wil ik de medewsrke
van de organisaties bedanken die bereid waren efmdenen aan mijn onderzoek. In het bijzonder dank
ik de heer Willem de Jager, directeur van het Tel&forum. Door Willem ben ik met een aantal
organisaties in contact gekomen die hebben kunijéraggen in het onderzoek. Zonder de deelname van
deze organisaties zou dit onderzoek niet tot stgedlomen zijn. De leden van het STOSO
Congrescommissie 2011 van de Rijksuniversiteit (igen wil ik van harte bedanken dat ik tijdens het
HNW-congres mijn onderzoek onder de aandacht mmetgen. Door bij dit congres als gastspreker op
te treden heb ik extra ervaringen opgedaan enkhatitische noten op kunnen pakken om mijn ondéetzoe
verder aan te scherpen. Als laatste dank ik minilfa en vrienden die mij gedurende het proces babb

geholpen en een luisterend oor zijn geweest.
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Samenvatting

Het Nieuwe Werken (HNW) is een organisatievormrd@menteel steeds meer terrein wint. HNW brengt
nieuwe spelregels met zich mee: werken onafhakketin tijd en plaats, medewerkers sturen op
resultaatgerichtheid, flexibele arbeidsrelatieheorganiseren van een vrije toegang tot kenthégén en
ervaringen. Voor HR-instrumenten (assessments,idipigen/trainingen, management development,
persoonlijk ontwikkelingsplan etc.) die worden gekt om medewerkers te stimuleren in hun
ontwikkeling, te beoordelen of te selecteren bési@amogelijkheid dat ze gedateerd zijn omdat deze
instrumenten zijn toegespitst op de traditionelekemgeving (focus op het functieprofiel als afgdéei
van de organisatiedoelstelling) en niet of mindeedy aansluiten op de veranderende werkomgeving
(HNW). Het gewenst gedrag in de werkomgeving vanMI in deze studie vergeleken met het gedrag
van medewerkers in de traditionele werkomgevingerbij is gebruik gemaakt van gedragsvoorbeelden
die samen een competentie vormen. Het doel vawradrzoek was om inzicht te verkrijgen waar het
gedrag behorend bij deze competenties verschietusle twee typen werkomgeving. Tegelijkertijd is
onderzocht welke competenties, die gerelateerdaam HNW, van belang zijn zodat organisaties
HR-instrumentarium beter kunnen afstemmen op déamegeving waarin zij als organisatie werkzaam

zZijn of waaraan zij adviseren.

Een competentie is in deze studie gedefinieerdeas:combinatie van kennis, vaardigheden en gedrag.
Bij het gedrag dat een competentie tot uitdrukkimgngt gaat het om waarneembaar gedrag. Dit type
gedrag vormt de essentie van het onderzoek. Uitedatuur handelend over HNW en telewerken zijn de
belangrijkste competenties geselecteerd die vaekéeis leken te zijn voor HNW. Om inzicht in de
gedragsverschillen horend bij de twee soorten wagavingen te kunnen krijgen is een online-enquéte
uitgezet onder medewerkers die of werkzaam zijrdénomgeving van HNW of in een traditionele
omgeving. Om dit deel van het onderzoek mogelijmtken zijn die medewerkers eerst geselecteerd op
basis van een speciaal ontwikkelde organisatielddaf.

Uit het onderzoek is gebleken dat binnen de geksetrrompetenties gedragsverschillen blijken tussen
HNW-omgevingen versus traditionele werkomgevindein.impliceert dat in veel organisaties het HR-
instrumentarium herijkt dient te worden omdat dedige HR-instrumenten niet of niet voldoende
aansluiten bij de omgeving van HNW. Om hierin weky balans te hervinden dient naast het
functieprofiel (waar het huidige HR-instrumentariwich op focust) de belangrijkste competenties die
gerelateerd zijn aan HNW te worden meegewogen omezt van belang zijn voor het goed kunnen

functioneren in de nieuwe werkomgeving.
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De competenties die meegewogen dienen te wordam aijganiseren van eigen werk, inzet,
onafhankelijkheid, besluitvaardigheid, resultaaightheid, communicatie, flexibel gedrag, samenwegrke
netwerken en leiding geve@m tot een herijking van de HR-instrumenten te komiient de focus vooral

te liggen op deze competenties inclusief bijbehdeegedragsvoorbeelden. Dit om nu maar ook in de

nabije toekomst een juiste fit tussen medewerkarganisatie te bereiken en borgen.
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Inleiding

Het Nieuwe Werken (HNW) is vandaag de dag een eseltoken issue. Het is een nieuwe manier van
werken die in de media veel aandacht geniet. HN¥éisterm die gebruikt kan worden om een bepaalde
stroming aan te duiden waarin gebruik wordt gemaakt vernieuwing in de manier van werken, die
begon aan het begin van de ®2keuw en zich op dit moment steeds verder uitbreidt
(Van de Haterd, 2010). De wereld, inclusief Nedwt|ais in verandering. Burgers worden steeds
mondiger, er is sprake van multiculturaliteit enigeen snelle ontwikkeling van kennis en technielog
gaande (Bouwmans, 2009). Roobeek (2011) voegt drietae dat de huidige generatie hunkert naar
individualisme en dat mensen in de leeftijd vara3 jaar oud zoeken naar ruimte voor een betdaada

tussen werk en privé.

Volgens Bijl (2009) is HNW een reactie op de ‘ttaaliele werkvorm’ die mensen van hun eigenlijke
werk afhoud. Hij geeft aan dat Nederland te makeaftimet files, mensen teveel vergaderen op hek wer
en waardoor veel kansen worden gemist omdat atipehet werk de urgente dingen worden gedaan.

HNW geeft hier een gepast antwoord op (Bijl, 2009).

Naast de mensen maakt ook de structuur van orgasisanderdeel uit van deze veranderingen.
Traditionele organisatiestructuren schieten tekortzullen veranderd moeten worden om de intrede van
HNW te doen slagen (Bouwmans, 2009). In Nederlajm kedrijven als de Rabobank, Interpolis en
Microsoft voorop gegaan met de intrede van HNW ebblen zij hun manier van werken veranderd. Dit
hebben zij mede gedaan om op bovengenoemde veirmgetein te spelen. Door invoering van HNW
binnen de organisatie pogen zij een aantrekkekjkgever te zijn (Bijl, 2010). Onderzoek wijst dét de

top vijf van beste werkgevers in Nederland alledripeen zijn die hun werkstijl hebben gemoderniseer

door elementen van HNW te implementeren. (Kluwéd, 1.

Omdat vele organisaties overschakelen van het werkeen traditionele context naar een context van
HNW is het belangrijk om in kaart te brengen (deufovan dit onderzoek) welke competenties er in de
context van HNW bij medewerkers belangrijk zijn damarnaast te zien in welke mate het gedrag dat
hierbij komt kijken, verschilt van de traditioneleerkcontext. Het onderzoek zal inzichten geven om
beleids- en HR-instrumenten in de context van HNW\en zodanige wijze te kunnen ontwikkelen dat de

fit tussen organisatie en haar werknemers verstaakt.
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11 Probleem, - en dodl stelling

In het onderzoek wordt gekeken naar wat de belgwstgi competenties van medewerkers zijn waar de
werkomgeving van HNW om vraagt en wordt de werkovirggevan HNW vergeleken met de traditionele
werkcontext. De mogelijkheid bestaat dat competpntifieclen en de afgeleide instrumenten om
medewerkers te selecteren, ontwikkelen en te betmrdzijn gedateerd omdat zij zich alleen richten o

het functieprofiel en er geen rekening wordt gelesuchet de veranderde werkomgeving.
De doelstelling van het onderzoek is als volgt:

‘Inzicht verschaffen in wat voor medewerkers deamgiijkste competenties zijn waar
Het Nieuwe Werken om vraagt, nhagaan waar het gedtag deze competenties in
verschilt met het gedrag van de traditionele weritegt, ten einde aanbevelingen te doen
aan adviseurs/consultants die werkzaam zijn in HBRMM werkveld opdat zij hun
beleidsinstrumenten kunnen afstemmen op de werkimggeaarin zij als organisatie

werkzaam zijn, om zodoende tot de juiste fit tussedewerker en organisatie te komen.’

Om aan deze doelstelling te voldoen, wordt er aotdigegeven op de volgende centrale vraagstelling d

is ontstaan vanuit de doelstelling:

‘Wat zijn de belangrijkste competenties waarop N&tuwe Werken voor medewerkers
een beroep doet en in hoeverre verschilt het gpdia uit deze competenties voortvloeit

van de traditionele werkcontext en hoe is dit td&agen?’

Om bovenstaande centrale vraagstelling te beantlgoois eerst een literatuurstudie uitgevoerd om op
gestructureerde wijze overzichtelijk te kunnenagjjen wat HNW nu precies is. In het theoretischekad
wordt HNW ondersteund door literatuur omtrent tedeken. Telewerken wordt als voorloper van HNW
gezien. Waar telewerken vooral als thuiswerken tvgedissocieerd, is bij HNW vooral ook sprake van

het anders organiseren van de bedrijfsvoering.

Om de verschillen in gedrag te kunnen verklarenmadewerkers van organisaties die werkzaam zijn in
de omgeving van HNW of de traditionele omgevingén enquéte ontwikkeld die is uitgezet in beide
werkomgevingen. Deze enquéte toetst het gedrag medewerkers op basis van de belangrijkste

competenties waar HNW een beroep op doet.
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1.2 Relevantie

1.2.1 Maatschappelijke relevantie

Het Nieuwe Werken (HNW) is tegenwoordig een vegibaleen issue. Er zijn verschillende redenen
waarom organisaties overstappen op HNW. HNW kaiefetot een stijging van de arbeidsproductiviteit
of het makkelijker indelen van werk-/privézakenjB2009). HNW brengt ten opzichte van traditioneel
werken een andere manier van gedragingen en lefdgysmet zich mee. Door te onderzoeken hoe de
belangrijkste competenties van HNW in verhoudirapsttot de traditionele werkcontext, ontstaat er ee
profiel voor medewerkers waaraan zij dienen te aeidom succesvol met HNW te kunnen omgaan.
Daarnaast is het zo dat HR-instrumenten op dit nmbnmeet meer voldoen aan de veranderende
werkomgeving. Competentieprofielen en afgeleidéimsenten dreigen gedateerd te raken omdat ze geen
rekening houden met deze veranderende werkcomext.richt zich op het functieprofiel en mist dekkij

op de werkomgeving. Dit onderzoek draagt bij aan e®uwe kijk op selecteren, ontwikkelen en
beoordelen van medewerkers en leidinggevenden daast het functieprofiel ook de veranderende
werkomgeving er bij te betrekken. Het onderzoekedoeld voor organisaties die daar baat bij hebben
maar in het bijzonder voor het mogelijk herijkemvde dienstverlening die Talent & Result aanbindtd
vorm van assessments, opleidingen/trainingen, nesmeant development, persoonlijk ontwikkelingsplan
etc.

1.2.2  Wetenschappelijke relevantie

Door inzicht te verschaffen in wat voor medewerkaesbelangrijkste competenties zijn waar HNW om
vraagt en na te gaan welk gedrag voortvloeit utiedsompetenties, kan er inzicht worden gegeverein d
richting waarin beleidsinstrumenten dienen te wordetwikkeld, om in een veranderende werkcontext de
juiste fit tussen medewerker en organisatie terereéDe kennis die met behulp van dit onderzoeldtor
opgedaan zal beschikbaar worden gesteld aan dezdefis bruikbaar als referentie om huidige
HR-instrumenten te herijken. Dit is met name vatamg voor HR-dienstverleners en organisaties die
HNW hebben ingevoerd of dit van plan zijn. Alhoewelveel wordt gesproken en gecorrespondeerd over
competenties die samenhangen met HNW, is deze samgmiet eerder wetenschappelijk onderzocht.
Met behulp van dit onderzoek is vastgesteld datgdselecteerde competenties ook daadwerkelijk
beschouwd mogen worden als HNW-competenties ent géefresultaat bruikbare input voor de
HR-praktijk.
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13 L eeswijzer

Nadat in dit hoofdstuk het onderzoek is geintrodutevolgt in het volgend hoofdstuk het theoretisch
kader. In het hoofdstuk Theoretisch kader zal digg@den ingegaan op het fenomeen HNW. Daarnaast
worden de verschillen blootgelegd tussen de omgevem HNW en de traditionele werkomgeving.
Verder wordt in dit hoofdstuk stilgestaan bij dddogrijkste competenties die medewerkers dienen te
beheersen voor een succesvolle invulling van HNWK @ordt uitgelegd wat een competentie is. Ten
slotte zijn de hypothesen opgesteld, die zijn dgetom de twee verschillende werkomgevingen. In
hoofdstuk 3 wordt de methodologische verantwoordioegchreven. De gehanteerde methoden van
dataverzameling zijn hier onder andere in beschrewe hoofdstuk 4 zullen de resultaten worden
geanalyseerd wat betreft de verschillen in gedregg dé omgeving van HNW en de traditionele
werkomgeving met zich meenemen. In hoofdstuk 5 tverdantwoord gegeven op de hoofdvraag en
worden de resultaten kort samengevat, alvoreng hodfdstuk de aanbevelingen en de discussie adn b

komen.
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2. Theoretisch kader

In dit hoofdstuk wordt allereerst in paragraaf Bet fenomeen HNW besproken. Voordat dieper op de
verschillende invalshoeken wordt ingegaan die HN\t zich meebrengt, wordt eerst uitgelegd wat
HNW nu precies is en waardoor het in opkomst isagletr Hierbij worden verschillen aangegeven die
vallen te constateren tussen de traditionele werteatd en de context van HNW. In de paragrafen die
volgen, 2.1.1 tot en met 2.1.4 worden de vier islvaéken die HNW met zich meebrengt uitgebreid
behandeld. Omdat het getoonde gedrag van medewedi@noortkomen uit de competenties in deze
thesis centraal staan, wordt in paragraaf 2.2 leitggewat competenties precies zijn en welke belgngr

zijn voor het goed kunnen functioneren in een orimgevan HNW. Tevens komen in deze paragraaf de
verschillen in gedrag per competentie, die HNW enrdditionele werkomgeving voortbrengt, aan bod en
zijn vanuit deze theorie hypothesen opgesteld digindelijk zijn getoetst om te zien of de theorie

kloppend is.

2.1 Het Nieuwe Werken

HNW brengt nieuwe spelregels met zich mee: werkeaftmnkelijk van tijd en plaats, medewerkers
sturen op resultaatgerichtheid, flexibele arbeidsies en het organiseren van een vrij toegandéot
gebruik van kennis, ideeén en ervaringen (Brigl@@npany, 2011). Sommige organisaties zijn al erg ve
met de implementatie van HNW, andere organisatieglén zich er sinds kort mee bezig, weer andere
organisaties durven het (nog) niet aan (Bijl, 2009)

Volgens de organisaties die deel uitmaken van kginisnetwerk geeft HNW antwoord op de volgende
vragen:

- Hoe kunnen we als organisatie de concurrentieblipgen?

- Hoe kunnen we als organisatie de kosten op peiflén?

- Hoe kunnen we in de organisatie de talentvolleknemers aan boord houden?

Centraal staat hierbij de vraag: hoe blijft onzgamisatie productief en succesvol?

(Centraal Beheer Achmea, 2010).
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Informatie over HNW is in veelvoud op internet teden. Ook zijn er meerdere boeken over HNW
geschreven. Het is dan ook niet vreemd dat er kreidene definities van HNW in omloop zijn. In het

onderzoek hanteren we de definitie van Bijl (208i@)alle inzichten over HNW omvat:

“Het Nieuwe Werken is een visie waarbij recentendkitelingen in de informatietechnologie als aanyage
gelden voor een beter(e) inrichting en bestuur kenkenniswerk. Het gaat om vernieuwing van de
fysieke werkplek(ken), de organisatiestructuurcertdur, de managementstijl en niet te vergeten de

mentaliteit van de kenniswerker en zijn manager.”

Bijl (2009) is van mening dat HNW is bedoeld om etk zelf effectiever en efficiénter te maken, maa
daarnaast ook om het werk voor zowel de organisigibaar medewerkers plezieriger te maken.

Er zijn verschillende inzichten die ons vertellermarom de tijden van HNW zijn aangebroken.
Roobeek (2011) stelt dat mensen die op dit momenigckot veertig jaar oud zijn zoeken naar ruimine
een goede balans te creéren tussen werk en préze Beftijdsgroep heeft bijvoorbeeld kinderen an k
hierdoor werk en privé minder goed combineren. Weedechnologieén die zich de laatste jaren in een
versneld tempo ontwikkelen vormen een andere waéngla voor de intrede van HNW
(Centraal Beheer Achmea, 2010). Het biedt de mi@beld om werk thuis/elders te verrichten. Ook om
het fileprobleem aan te pakken wordt gebruik gemaak HNW. Omdat mensen buiten de filetijden pas
de weg op hoeven en eerst het één en ander vanuis Itkan worden gedaan
(Taskforce Mobiliteitsmanagement, 2011). Helemamdéressant is het feit dat verschillende studies
aantonen dat na invoering van HNW de arbeidsprodigit van het personeel is gestegen (Bijl, 2009).
Daarnaast heeft het organiseren van werk dat ditnaele wijze is ingericht de grenzen van effeitgit
bereikt en de reactie hierop is het ontstaan vaWH(RD CareerChallenge, 2011). Wat HNW zeker
interessant voor de organisatie maakt is dat hekestenbesparing op kan leveren doordat mensaritvan
elders kunnen gaan werken zodat kantoorruimte laden ingeperkt (Bijl, 2009).

HNW draait om een andere werkinhoud en het andewgeden van organisaties ten opzichte van de
traditionele werkcontext (Roobeek, 2011). Omdatdih onderzoek de verschillende werkcontexten

worden vergeleken is het belangrijk om even eehJerhelderend overzicht te geven.
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Het Telewerkforum (2011) en FD CareerChallenge 120doemen een aantal verschillen tussen de

traditionele werkcontext en de context van HNW. &wsthande tabel 1 benoemt deze verschillen.

Tabel 1IKenmerken traditionele werkcontext en van HNW

Traditionele werkcontext

Het Nieuwe Werken

Opdrachten van boven

Zelfsturend

Afwachtend houding

Proactieve houding

Input focus

Resultaatgericht

Hiérarchisch structuur van organisatie

Plattecstiur van organisatie

Standalone Netwerk
Sturend Coachend
Instrumenteel Organisch
Controle op aanwezigheid Vrijheid

Verantwoordelijkheid bij de baas

Verantwoordelijichbij de werknemer

Wantrouwen in de medewerkers, daarom regel

voorschriften

s\é&grtrouwen in de medewerkers.

Werken op kantoor

Werken waar je bent

Werken van 9:00 uur tot 17:00 uur

Werken wannetuitleomt

Strikte scheiding werk/privé

Vervaging van scheigiverk/privé

Bron: Telewerkforum (2011) en FD CareerChallenge (2011).

Een organisatie dat werkzaam is in de context visliWHheeft voor de mens, de virtuele werkomgeving,

de organisatie zelf en de fysieke werkomgeving gmro(figuur 1).
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Figuur 1 Invalshoeken van HNW

Virtuele
werkomgeving

Fysieke
werkomgeving

Bron: Bijl (2009)

De vier invalshoeken van HNW zullen worden belichfarbij in het onderzoek deenscentraal staat.
De invalshoeken dienen om vanuit de theorie de kekem van HNW te kunnen plaatsen. De

invalshoeken worden in de volgende volgorde beHdnde

1 Virtuele werkomgeving
2 Organisatie

3 Fysieke werkomgeving
4 Mens.

2.1.1 Virtuele werkomgeving

We starten vanuit de invalshoek virtuele werkomggvDeze invalshoek staat in relatie met de voeriop
van HNW, namelijk het telewerken. Waar HNW bestaét de vier genoemde invalshoeken, richt
telewerken zich sterk op de virtuele werkomgevi@ger de begrippen telewerken en HNW wordt vaak
gedacht dat het synoniemen zijn, maar dit is ohjMgaar telewerken vaak geassocieerd wordt met
‘thuiswerken,” draait het bij HNW niet alleen onhitiswerken,” maar over het anders organiseren van
werk op alle mogelijke plekken, ook op kantoor (@iticum, 2011).

Omdat telewerken elementen bevat die onmisbaabgijret goed uitleggen van HNW, komt het voor dat
uitspraken die in dit theoretisch kader worden gedaijn gebaseerd op elementen van het telewerken.
Dit wordt mede gedaan omdat telewerken al is omdrz vanuit het wetenschappelijk veld. Dit
onderzoek gebruikt de definitie van Gajendran errriskon (2007) om telewerken duidelijk te

omschrijven.
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Gajendran en Harrison (2007) definiéren telewegsrvolgt:

“Telewerken is een innovatieve manier van werkearbipwerknemers, met behulp van
informatie- en communicatietechnologie, werkzaarehetle normaal gesproken op een
centrale werklocatie (op kantoor) worden verriclofy afstand van de werkgever of

opdrachtgever uitvoeren.

Een belangrijk aspect van HNW is het op afstandnkanwerken van kantoor door middel van
informatietechnologie. Zo is het mogelijk dat enua thuis ingelogd kan worden op het bedrijfsnetwe
en kan er worden vermeden dat mensen in de filgnsteardoor ze op kantoor pas aan het werk kunnen
gaan. Een ander belangrijk aspect van HNW is datrimatie toegankelijk is. Informatie binnen een
organisatie dient met elkaar te worden gedeelddgiest, 2011; Bright & Company, 2011). Door middel
van technologie kan de kennis die tijdens het weskdt opgedaan met collega’s, klanten of met derden
worden gedeeld. Wat de laatste jaren sterk in ogkdsngeraakt en voor HNW als onmisbaar wordt
geacht zijn sociale media. Sociale media is algl@ding de verzamelnaam voor internettoepassingen
waarin informatie met elkaar kan worden gedeeldzeDiaformatie kan uit verschillende vormen bestaan
zoals het nieuws, artikelen, muziek, video's. (8bMedia, 2011). Voorbeelden van internationaldaec
media websites zijn Twitter, YouTube, Facebook arkédin. Hyves is een bekend voorbeeld afkomstig
uit Nederland. Met Yammer wordt veelal in organesatgewerkt om intern te communiceren
(Social Media, 2011).

Door de inzet van sociale media is het mogelijk den dialoog met groepen mensen aan te gaan.
Tegenwoordig zijn steeds meer bedrijven en werkmemaetief op sociale netwerken. Op deze manier kan
er beter en meer met klanten worden gecommunicgeris het gebruik van sociale media niet gebonden
aan werktijden en kunnen contactmomenten met kiantgien zij dit wensen, worden geintensiveerd.
Waar traditionele organisaties nog in staat zijnl®paalde websites, zoals die van sociale netwgt&en
blokkeren is dit bij organisaties die werken in HNMhtext niet meer het geval. Dit heeft te makem me
de cultuuromslag die heeft plaatsgevonden bij dsgdies die werkzaam zijn in de context van HNW.
Medewerkers krijgen het vertrouwen om elders tekereren om in contact te staan met bijvoorbeeld de
collega’s zijn sociale media een uitstekend mid@&hplan en Haenlein, 2010). Medewerkers van
organisaties werkzaam in de traditionele werkcantexnmuniceren minder vaak op afstand met elkaar,

omdat zij veelal op kantoor werkzaam zijn (Televierldm, 2011).
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2.1.2 Organisatie

HNW brengt voor organisaties een andere manielinidchten met zich mee (Roobeek, 2011). Waar bij
de traditionele werkomgeving de structuur van dganisatie hiérarchisch is, is bij organisaties die
werkzaam zijn in de context van HNW de structuuelak plat. Dit komt doordat organisaties die
werkzaam zijn in de context van HNW hun medewerKkrslaten’. Hierbij geven zij medewerkers

vertrouwen, vrijheid en verantwoordelijkheid. Hednken op kantoor van negen tot vijf maakt plaatsvo

een soepelere omgang met de arbeidstijd en de amggeaar gewerkt wordt.

Literatuur over telewerken geeft aan dat dit voeodganisatie voor- en nadelen met zich mee br&t.
genoemde voor- en nadelen komen overeen met diéikai. De voor- en nadelen voor de organisatie

wanneer zij werkzaam is in de context van HNW warkert belicht in deze paragraaf.

Walrave en De Bie (2005) zijn van mening dat voogaoisaties het belangrijkste voordeel van
HNW!/telewerken de toename van productiviteit vamukrlewerkers is. Dit komt doordat medewerkers
minder reistijd kwijt zijn omdat er soms thuis geltekan worden, zij thuis meer ongestoord kunnen
werken en dat medewerkers bovendien worden vrigtgestan kleine klusjes die op het kantoor
plaatsvinden. Daarnaast stellen zij dat de proditeiti omhoog gaat doordat medewerkers een sterkere
motivatie tonen. Dit omdat zij gefocust bepaaldestakunnen verrichten en doordat medewerkers van

hun verworven autonomie gebruikmaken en daartoénebkertrouwen genieten.

Een ander belangrijk voordeel is dat wanneer eganisatie gebruik maakt van HNW dat veelal betekent
dat zij als een aantrekkelike werkgever wordt gezi De flexibiliteit die gepaard gaat met
HNW/telewerken is een belangrijke middel voor heinteekken, motiveren en het behouden van
werknemers (Pérez et al., 2002).

Zeker nu de vergrijzing de komende jaren toenemntitet belangrijk dat door krapte op de arbeid&mar
organisaties als een aantrekkelijke werkgever wogtzien. Hameetemen, Kuiken en Vink (2009) stellen
dat kenniswerkers graag werkzaam zijn in de omgevien HNW en dat organisaties hierin moeten
blijven investeren. Uit onderzoek blijkt dat bij dewverkers, die werkzaam zijn in een HNW-omgeving,
de neiging om de organisatie te verlaten kleinéais bij medewerkers die deze mogelijkheid nibtbles
(Igbaria & Guimaraes, 1999). Igbaria & Guimaraegegeaan dat een mogelijke reden hiervoor kan zijn
dat medewerkers de werkgever dankbaar zijn vooredkregen flexibiliteit en daardoor meer loyaliteit
aan de organisatie tonen.

Daarnaast wordt HNW/telewerken ook gezien om (lanigdl verzuim om uiteenlopende redenen onder

medewerkers terug te dringen (Goodrich, 1990). Wanmmedewerkers ziek zijn en niet over de
™ Talent § U})‘ O
P Result %‘» telewerkforum

Universiteit Utrecht

Patrick Stam Page 17 8 July 2011

N



mogelijkheid beschikken om bijvoorbeeld thuis terkes, zullen zij niet naar het kantoor kunnen komen
en zijn zij niet productief. Maar wanneer medeweskaek zijn en wel over de mogelijkheid beschikken
om bijvoorbeeld thuis te werken, zullen zij dit natijd nalaten (Mann et al., 2000). Van de Haterd
(2010) sluit zich hier bij aan. Volgens hem zal hiekteverzuim aantoonbaar afnemen omdat door HNW
de werkmotivatie bij medewerkers wordt verhoogdl @009) geeft als voorbeeld dat sinds de invagrin
van HNW bij Microsoft het ziekteverzuim van 2,5%gisdaald naar 1,1%.

Organisaties kunnen door het invoeren van HNW ko$tesparen omdat er minder hoeft te worden
uitgegeven aan vastgoed (Kowalski & Swanson, 2088h verklaring hiervoor is dat medewerkers niet
altijd naar kantoor hoeven te komen waardoor delittomele werkruimte verkleind kan worden
(Baruch & Nicholson, 1997). Bijl (2009) stelt daf BHNW een kostenbesparing op huisvesting optreedt
van wel 30 tot 50%.

De belangrijkste voordelen van HNW die gelden varganisaties zijn nu genoemd. Behalve de voordelen
zijn er ook een aantal nadelen wanneer organisdéietap hebben gemaakt naar HNW. Zo zal een deel
van de besparingen opgaan aan voorzieningen dig mijll om als organisatie goed werkzaam te kunnen
zijn in de omgeving van HNW. Bepaalde kostenfactpreoals opstart- en onderhoudskosten zullen
stijgen. Om HNW op te starten zijn bijvoorbeelduvie ICT, meubilair of andere uitrustingen nodig
(Cascio, 2000). Trainingen die gegeven dienen tel@maan zowel het management als de medewerkers

om het HNW-concept te doen slagen kosten nietrathedd, maar ook tijd en energie (Apgar, 1998).

Naast de kostenfactoren is het van belang de vddwmreid met collega’s niet te verliezen. Bijl (2p09
stelt dat organisaties verantwoordelijk zijn om hef-gevoel’ binnen de organisatie hoog te houden.
Door de intrede van HNW zullen medewerkers mindeakvfysiek aanwezig zijn en elkaar dus minder
treffen. Om de connectie en verbondenheid met déemerkers onderling te handhaven dienen volgens

Bijl (2009) organisaties zowel werkgerelateerdengs-werkgerelateerde activiteiten te organiseren.
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2.1.3 Fysieke werkomgeving

De fysieke werkomgeving van organisaties die weakzaijn in de context van HNW verschilt ten
opzichte van het kantoor in een traditionele wergewing. Bij het HNW wordt het kantoor vooral alsee
ontmoetingsplaats gezien, waar medewerkers adtigezelateerd kunnen werken (Bijl, 2009). Hierbij
kan gedacht worden aan een communicatiewerkplekcerdratiewerkplek en een vergaderwerkplek
(Hameetemen, Kuiken & Vink, 2009). Deze werkplekkearden in HNW-context gezien als echte
flexwerkplekken. Bij organisaties die werkzaam iijnde traditionele werkcontext is veelal sprake va
vaste plekken, die dan ook nog de gehele dag =ijpetb Door de speciale werkplekken in de HNW-
omgeving zal de medewerker effectiever en effi@émunnen werken, omdat de ruimtes speciaal zijn
ontwikkeld om inspiratie bij de medewerkers op tkien.

Over thuiswerken stellen Konradt et al. (2000) liettde concentratie verhoogt van medewerkers, omdat
een goed ingerichte thuiswerkplek voor minder ditej zorgt dan de vele mensen die de kantoorruimte
inlopen en ervoor zorgen dat bij de medewerkeraeentratie vervliegt. Een goede concentratie kabent
kwaliteit van het werk ten goede (Walrave & Der¥)32).

214 Mens

HNW biedt ten opzichte van de traditionele werkeahtvoor het individu vele uitkomsten. HNW is een
middel om tegemoet te komen aan de verbetering én wkrk-privébalans van werknemers
(Peters & Van der Lippe, 2007). Daarnaast wordt HbiW als middel gezien om de werktevredenheid en

de prestaties van medewerkers te verhogen (Gaje&drarrison, 2007).

De mens wil tegenwoordig zinvoller, effectiever, anendernemend, efficiénter maar ook plezieriger
kunnen werken. Het hebben van werk maakt de melskigg. Uit onderzoek van het Centraal Plan
Bureau (2009) blijkt dat mensen die zonder werk d&onte zitten hiervan ongelukkig worden. Het
Centraal Plan Bureau (2009) stelt dat werklozerziaalijk minder gelukkig zijn dan mensen die eearba
hebben.
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Vanuit de bekende piramide van Maslow, die hieroiglafgebeeld, valt dit te verklaren.

Figuur 2 De piramide van Maslow.

ontplooiing
Behoefte aan
waardering en erkenning
Behoefte aan
sociaal contact
Behoefte aan
veiligheid en zekerheid
/ Lichamelijke behoeften \

Bron: Miller (2006).

Maslow (1943) ontwikkelde deze piramide als eerran@ghische ordening van menselijke drijfveren.
Hierbij stelt hij dat elk mens dezelfde behoeftastreeft. Als aan een behoefte is voldaan, darclveifs
het gedrag naar een volgend niveau. Indien er @eyaun wegvalt zal het individu opnieuw aan deze
behoefte moeten voldoen voordat hij/zij in zijn/fhbahoeftegedreven gedrag weer kan stijgen. Obktis

niet mogelijk om niveaus over te slaan.

De behoefte aan veiligheid, zekerheid en de liclifitadehoeften, zoals eten en drinken, kunnen @ord
bevredigd door inkomsten uit het werk. Indien mendeze eerste twee treden ontgroeien stromen ze doo
naar de behoefte aan sociaal contact. Sociale atentaoe je naast het werk ook op in je privé-leven
bijvoorbeeld in het verenigingsleven. Veel menseromnze ontwikkelde samenleving zijn toe aan de
laatste twee treden van de piramide. Het gaatdmeerkenning, waardering en zelfontplooiing, ietst w
uit het werk zelf wordt gehaald. HNW geeft mensanden om deze behoeften te vervullen (Bijl, 2009).
De vrijheid die medewerkers uit een werkomgeving WNW genieten geeft ze vertrouwen en een
verantwoordelijkheidsgevoel. Hiermee wordt de béieoaan waardering en erkenning vervuld. Doordat
de medewerker ook van vrijheid geniet, bestaat dgefijkheid zichzelf te ontplooien. In de traditea
werkomgeving hebben medewerkers minder vrijheid hebben zij meer te maken met regels en

procedures. Dit staan de zelfontplooiing van medke&vs in de weg.
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De kenmerken van HNW die gelden voor medewerkersdevo besproken in de volgende twee
subparagrafen. Hierin wordt duidelijk waarom HNWuling geeft aan de laatste twee trappen van de

piramide van Maslow.

Door de komst van HNW bestaat niet alleen de mjigpelid dat er op afstand wordt gewerkt, maar wordt
dit om het in de juiste banen te leiden ook andemganiseerd ten opzichte van organisaties wenkiaa

de traditionele werkomgeving (Roobeek, 2011). Hetleas organiseren binnen de organisatie heeft
gevolgen voor haar medewerkers. Dit geldt zowelrea@inggevenden als niet-leidinggevenden. Het

doel van dit onderzoek is mede om inzichten te driedvat de verschillen zijn van gedrag die

leidinggevenden en niet-leidinggevenden tonen lmtiestot de werkomgeving. Hierin wordt onderscheid

gemaakt tussen de traditionele werkcontext en déeegbvan HNW. In de volgende twee subparagrafen
worden de verschillende functies, zowel leidinggelen als niet-leidinggevenden, behandeld. Daarbij

wordt duidelijk weergegeven wat HNW voor deze meeldars teweeg brengt.

2.1.4.1 Leidinggevenden:
Quinn (1996) geeft vier rollen voor leidinggevendemals de beheerder, integrator, uitvoerder en

innovator. De vier leiderschapsstijlen en rollamst afgebeeld in figuur 3.

Figuur 3 De leiderschapsstijlen van Quinn.

Mensgericht Innovatiegericht

Beheersgericht Resultaatgericht

Beheerder qv;r‘der

Bron: Quinn et al. (1996).
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De beheerder is een leidinggevende die niet prodhgit en winst als het belangrijkste ziet, maar
stabiliteit en continuiteit. De integrator gaat v&n uit dat betrokkenheid van mensen leidt tot een
verbeterde inzet. De uitvoeder gaat uit van helorgyrincipe. Deze leidinggevende vindt productitit

en winst de belangrijkste aspecten waar de ordgimisa draait. Ten slotte is er nog de innovatae,di
focus richt op het aanpassings- en reactievermogero te kunnen concurreren met andere organisaties
(Quinn et al.,, 1996). In een werkomgeving van HN®Vde leiderschapstijl in vergelijking met de
traditionele werkomgeving anders. Roobeek (201&)t ddat een leidinggevende in de traditionele
werkcontext vooral als een uitvoerder (sturend gmarsvordt gezien, in de context van HNW is een
leidinggevende daarnaast ook integrator (een menRijfl (2009) stelt dat de leidinggevende een
managementstijl hanteert van ‘verbinden en samewmémvaarin vrijheid, verantwoordelijkheid en de
uitdaging voor de medewerker centraal staat.

In de traditionele werkcontext staan medewerkedepaontrole, als gevolg van de fysieke aanwezijhei
op kantoor en de vele regels die er gelden. Bij HYyi@t het vooral om het ontwikkelen van vertrouwen
tussen de leidinggevenden en de medewerkers watirbipcus ligt op het resultaat en niet op fysieke
aanwezigheid. De leidinggevende coacht zijn medeavsy is bereid te helpen en besteed aandachteaan d
ontwikkeling van zijn medewerkers. De manier vamaatong is namelijk niet zozeer meer ‘top-down’
maar meer horizontaal (Roobeek, 2011). Door de Hingc wordt getracht het
verantwoordelijkheidsgevoel van de medewerkersetgroten. Naast coaching geeft de leidinggevende
sturing door bevordering van prestatiegericht ggedi2e beoordeling van de medewerker is dan ook
gebaseerd op de resultaten die hij/zij heeft beha&n belang is dat de afspraken specifiek, meetba
acceptabel, realistisch en tijdgebonden (SMARTN zgpgesteld. Indien de leidinggevende zijn
medewerkers vertrouwen geeft voelen zij zich oolemerantwoordelijk. De mate waarin medewerkers
verantwoordelijk worden gesteld voor bepaalde tateih hangt samen met de stimulering van het
verantwoordelijkheidsgevoel  (Groot, 1997). Op  basizan een eenmaal gesterkt
verantwoordelijkheidsgevoel van medewerkers voaleedewerkers zich meer gestimuleerd en zetten zij

zich beter in voor de organisatie. Dit brengt weem betere arbeidsproductiviteit met zich mee.

Een belangrijk punt wat genoemd dient te wordemetnekking heeft op leidinggevenden is netwerken.
Dit is zowel intern als extern netwerken. Latenemedan je netwerk dat de organisatie bestaat, oukar
weten waarmee andere organisaties jouw organis&tievan dienst zouden kunnen zijn (Roobeek, 2011).
Dit kan bijvoorbeeld door het gebruik van socialedia. Sociale media helpen leidinggevenden omgaan

met een scala aan contacten. Door sociale medigekimcontact komen met relaties die belangrijk zi
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voor de organisatie, maar daarnaast deze relatlegamakkelijker onderhouden (Dutta, 2010). Dashaa

gebruiken leidinggevenden sociale media om in aint& staan met werknemers, klanten en andere
belanghebbenden. Dutta (2010) stelt dat door hietuge van sociale media er van elkaar kan worden
geleerd. Hij noemt als voorbeeld dat wanneer je waag hebt en deze stelt aan je eigen sociale

netwerkomgeving, dat leden van deze omgeving daaoard op kunnen geven.

2.1.4.2 Niet-leidinggevenden:

HNW brengt voor niet-leidinggevenden andere gewaoninet zich mee in vergelijking met de
traditionele werkcontext. Waar medewerkers in dditionele werkcontext worden geacht elke werkdag
van negen tot vijf aanwezig te zijn is dit er in@mtext van HNW niet meer bij. Organisaties wedkma

in de omgeving van HNW geven medewerkers de flitéhiizodat zij zelf mogen bepalen waar, wanneer
en hoe zij werken. Goodrich (1990) stelt dat medkers flexibiliteit als het grootste kenmerk ziem de
werk-privébalans te verbeteren. Het lijkt er nudap de flexibiliteit die met HNW gepaard gaat tarste
gaat van de arbeidsproductiviteit van de werknem@agr niets is minder waar. Uit verschillende stadi
blijkt dat de arbeidsproductiviteit stijgt naarmatedewerkers de mogelijkheid hebben om bijvoorbeeld
thuis te werken (Taskin & Vendramin, 2004; Konraelt al., 2000). Deze studies geven een
productiviteitsstijging tussen de twee en veertigepnt.

Bevlogenheid
Hoe is te verklaren dat bij werknemers die de mdmid hebben om flexibel te werken de

arbeidsproductiviteit stijgt? Bijl (2009) stelt ddit komt doordat medewerkers van organisaties die
werkzaam zijn in HNW-omgeving meer tevreden zijmod de flexibiliteit die zij hebben en het
vertrouwen dat zij krijgen om het werk uit te vaer®it komt tot uitdrukking in de resultaten.

Schaufeli en Bakker (2004) verklaren dit door deltgenheid die medewerkers hebben. Zij beschrijven
bevlogenheid als: “een positieve, affectieve-cogné toestand van opperste voldoening die gekertmerk
wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie.” Kewerkers met een sterke vitaliteit voelen zichksés

fit, bruisen van de energie, hebben een grote dlmgiszettingsvermogen en kunnen onvermoeibaar door
blijven werken. Bovendien beschikken zij over gratentale veerkracht. Toewijding staat voor sterke
betrokkenheid bij de organisatie. Het werk wordt ahvol ervaren, is uitdagend, inspirerend en troep
enthousiasme op. Absorptie gaat over het inleviegeegen op het werk. Op een bepaalde manier zo
verbonden zijn met het werk, dat de tijd hard vgayhat en het moeilijk is om afstand te nemen kan

werk.
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Schaufeli en Bakker (2004) stellen dat bevlogentluitbtaat door energiebronnen zoals sociale steun,
coaching door leidinggevende, taakvariatie, feekbacen onder andere leer- en
ontwikkelingsmogelijkheden. Organisaties werkzaarde context van HNW bieden deze energiebronnen
van bevlogenheid aan. Daarnaast geven zij de mekenseuimte om het werk/privé zelf in te delen.
Hameetemen, Kuiken en Vink (2009) onderbouwen 4ljtgeven aan dat kenniswerkers het werk als
zinvol ervaren wanneer ze trots op het werk zijreeeanergie uit kunnen halen. Dit houdt de kennikere

gemotiveerd.

2.2  Competenties HNW

Alvorens de competenties worden behandelt die dramiszijn bij HNW wordt er eerst stil gestaan bij
wat een competentie nu precies is. In het ondergtak HNW centraal. Het gaat dan ook te ver om een
compleet literatuuronderzoek aan competenties fdemi Wel kan worden gezegd dat het concept
competentie een lastig begrip is waar veel dedisitian in omloop zijn en waarover dan ook veel word
gediscussieerd (Van Merriénboer et al., 2002). gérg (2003) stelt dat deze discussies over comjmten
gaande zijn vanwege het feit dat het niet op wadrberust. Een competentie is volgens hem niet meer
dan een idee. In de literatuur zijn verscheiderfmities over competenties geschreven, maar denitiefi
van Cluitmans (2002) omvat een breed aspect ovecavapetenties nu zijn:

“Een cluster aan verwante kennis, vaardigheden emdingen die van invlioed is op een belangrijk deel
van iemands taak (een rol of verantwoordelijkhedig, samengaat met de prestatie op de taak, die kan
worden gemeten en getoetst aan aanvaarde normenlieekan worden verbeterd door middel van

training en ontwikkeling.”

Een competentie is een combinatie van kennis, igte¥den en gedrag. Het gedrag dat een competentie
tot uitdrukking brengt kenmerkt zich als waarneeankgedrag, oftewel de houding die Cluitmans (2002)
in zijn definitie over competenties hanteert. Jhist waarneembaar gedrag is van essentieel betarg v
dit onderzoek. PiCompany (2007) stelt overigensegat competentie is opgebouwd door middel van een
naam, daar is een definitie aan gekoppeld en dgemmtie wordt concreter gemaakt door het toevoegen

van gedragsvoorbeelden.

Dit onderzoek tracht te achterhalen welke competem®n daarmee het gedrag dat met deze competenties
gepaard gaat, belangrijk zijn voor een succeswriigeving van HNW. Indien we terugredeneren naar de

verschillende invalshoeken die met HNW gepaard gealten competenties onder de invalshoek ‘mens’.
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Walrave (2005) heeft een top vijf van telewerkbaadbcriteria opgesomd over karakteristieken van een

werknemer die kunnen worden vertaald naar competent

Deze telewerkbaarheidscriteria zijn:

1. Zelfstandig en resultaatgericht kunnen werkendeo daarbij gebruik te maken van directe
begeleiding.
2. Vertrouwd zijn, voldoende ervaring en kennis besbom de functie uit te kunnen oefenen en

takenpakket te kunnen uitvoeren.

3. Het hebben van zelfdiscipline, goede werkhoudimgtelewerk)motivatie.
4, Eigen werk kunnen plannen en organiseren ehcdweten aan afspraken die worden gemaakt.
5. Computerbehendigheid en communicatievaardigheijiebelangrijk.

lllegems en Verbeke (2003) voegen hier alleen flegibel zijn’ als criterium aan toe om een goede

telewerker te kunnen zijn.

2.2.1 Belangrijkste competenties HNW

Bovenstaande criteria van telewerken gelden ook ¥dW. In dit onderzoek maken we een vertaling
van deze criteria naar de belangrijkste competent® HNW. Vanuit de literatuur die is beschrevan a
de hand van HNW zijn nog drie belangrijke compégsnbp te noemen die niet worden genoemd door
Walrave, lllegems en Verbeke. Het zijn de compé&snsamenwerken, netwerken en leidinggeven

(Roobeek, 2011). De belangrijkste competentiesHidW kunnen worden afgelezen in tabel 2:

Tabel 2:Koppeling competenties vanuit de criteria van HNafiverken en literatuur

Criteria Competenties Bron

Plannen en organiseren Organiseren van eigéfalrave (2005) en lllegems & Verbeke (2003)
werk

Zelfdiscipline, goede Inzet Walrave (2005) en lllegems & Verbeke (2003)

werkhouding en

(telewerk)motivatie

Zelfstandig Onafhankelijkheid Walrave (2005) eadiéms & Verbeke (2003)
Vertrouwd zijn, voldoende Besluitvaardigheid Walrave (2005) en lllegems & hédee (2003)
ervaring en kennis

Resultaatgericht Resultaatgerichtheid Walrave (pe@3llegems & Verbeke (2003)
CommunicatievaardighedenCommunicatie Walrave (2005) en lllegems & Verbek@0R)
Flexibel Flexibel gedrag Walrave (2005) en lllegefngerbeke (2003)
Samenwerken Samenwerken Roobeek (2011)
Netwerken Netwerken Roobeek (2011)
Leiding geven Leiding geven Roobeek (2011)
fent& §‘ 24‘: @
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De belangrijkste competenties verbonden aan HNWdane een bepaald gedrag van de medewerker met
zich. De verwachting is dat het gedrag dat medesverkonen binnen de organisaties, verschillen per
werkomgeving. Om de verwachtingen per competensigéengaan is per competentie een hypothese

opgesteld die op basis van de literatuur is gefteard.

Competentie: Organiseren van eigen werk

Medewerkers van organisaties die werken in een vimgevan HNW hebben de vrijheid om zelf te
bepalen op welke manier en waar zij hun werkzaaeeditvoeren. Medewerkers werkzaam bij
organisaties in de traditionele omgeving hebbere dagheid minder. Zij krijgen de opdrachten van
bovenaf opgelegd en dienen deze uit te voeren Weekdorum, 2011). Deze medewerkers werken op
kantoor en dienen volgens een vaste manier de a@niizeden uit te voeren. Op basis van bovenstaande
verwachtingen is de volgende hypothese van de cemipe geformuleerd.

Hypothese 1:
In de context van HNW worden medewerkers meegeigten om zelf te bepalen waar en wanneer zij de

werkzaamheden uitvoeren dan medewerkers die wearkzg@ain de traditionele werkcontext.

Competentie: Inzet

Medewerkers van organisaties die werken in een vimgeran HNW zijn meer bevlogen door hun werk.
Zij genieten van de verkregen flexibiliteit en genh daarmee ook het vertrouwen. De medewerkers
voelen zich hierdoor meer verantwoordelijk en leggé passie in hun werk. Daarnaast zijn zij trets
enthousiast met hun werk bezig en geeft het wedtgi® waardoor zij zich beter voor de organisatie
zullen inzetten. Dit komt de resultaten ten goedeh@ufeli en Bakker, 2004). Medewerkers werkzagam bi
organisaties in de traditionele omgeving hebberdanirlexibiliteit en ervaren minder vertrouwen. Bez
medewerkers zijn minder proactief en missen hdiargiasme in het werk. Het werk geeft hun niet echt
energie, omdat zij minder verantwoordelijkhedennia@amin het werk dan medewerkers in de context van
HNW. Op basis van bovenstaande verwachtingen isvalgende hypothese van de competentie

geformuleerd.

Hypothese 2:
In de context van HNW hebben medewerkers a) meantwoordelijkheid; b) kunnen zij in hun werk
meer hun passie kwijt; ¢) zijn zij meer trots; d)raeer enthousiast met hun werk bezig dan medesserke

die werkzaam zijn in de traditionele werkcontext.
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Competentie: Netwerken

Roobeek (2011) stelt dat de medewerker die werkzaaim een omgeving van HNW onafhankelijker
werkt en daardoor meer bezig is met netwerken tyoteven. Deze netwerken kunnen bepalend zijn voor
de resultaten die een medewerkers boekt. Van derdHgz010) stelt dat medewerkers die beschikken ove
een groot digitaal netwerk wel 7% productiever zigm medewerkers die dit moeten missen. Dit komt
omdat informatie met elkaar wordt gedeeld.

Sociale media zijn een uitstekende manier om h@terk te kunnen onderhouden. De verwachting is dan
ook dat een medewerker die werkzaam is in een omgesan HNW meer gebruikt maakt van sociale
media dan medewerkers werkzaam in de traditionedekamgeving. Op basis van bovenstaande
verwachtingen is de volgende hypothese van de cemipe geformuleerd.

Hypothese 3:
In de context van HNW maken medewerkers ten beh@evee organisatie meer gebruik van sociale

media dan medewerkers die werkzaam zijn in dettoagile werkcontext.

Competentie: Onafhankelijkheid

Medewerkers werkzaam in een omgeving van HNW knijipet vertrouwen om elders te werken en
hoeven niet per sé op kantoor werkzaam te zijn.eDuedewerkers hebben de vrijheid om hun eigen
werkaanpak te kiezen. Er wordt dan ook een grote wemn zelfstandigheid van de medewerkers verwacht
(Bijl, 2009). Bij organisaties werkzaam in de ttaaliele werkomgeving hebben medewerkers deze
zelfstandigheid minder, aangezien zij op kantoorkesxe en te maken hebben met regelgeving en vaste
richtlijnen. Op basis van bovenstaande verwachtingede volgende hypothese van de competentie
geformuleerd.

Hypothese 4:
In de context van HNW beschikken medewerkers oeer hmgere mate van zelfstandigheid dan

medewerkers die werkzaam zijn in de traditionelekeantext.

Competentie: Besluitvaardigheid

Medewerkers werkzaam in de omgeving van HWN werkasifstandiger en krijgen van hun
leidinggevenden het vertrouwen (Bijl, 2009). Dodrda zelfstandiger werken nemen zij ook meer
belangrijke beslissingen die niet eerst hoeven wmrden afgestemd met hun leidinggevenden.

Medewerkers werkzaam in de traditionele werkomgguinijgen deze verantwoordelijkheid minder,
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omdat de verantwoordelijkheid bij de leidinggevebhdas ligt (Telewerkforum, 2011). Op basis van

bovenstaande verwachtingen is de volgende hypotteasde competentie geformuleerd.

Hypothese 5:
In de context van HNW beschikken medewerkers oxer vnijheid om beslissingen te nemen zonder dat
dit afgestemd hoeft te worden met de verantwogkdalian medewerkers die werkzaam zijn in de

traditionele werkcontext.

Competentie: Resultaatgerichtheid

Medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving varMHNebben de vrijheid om te werken ongeacht
waar en wanneer dit werk wordt verricht, als er maaultaat wordt behaald (Bijl, 2009). Medewerkers
werkzaam in de traditionele werkomgeving zijn oekultaatgericht, maar hebben te maken met het feit
dat ze aanwezig dienen te zijn op kantoor. Bovendierden deze medewerkers beoordeeld op de manier
waarop zij hun functie uitvoeren. Dit in tegenste)lmet HNW-context, waar het resultaat centraaetst

Op basis van bovenstaande verwachtingen is de nadgeypothese van de competentie geformuleerd.

Hypothese 6:
In de context van HNW worden medewerkers met namteuio resultaat beoordeeld; medewerkers die
werken in een traditionele werkomgeving worden daast ook beoordeeld op a) de manier waarop de

functie wordt uitgeoefend en b) op fysieke aanviaerig

Competentie: Communicatie

Medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving varMHNRebben de mogelijkheid om op afstand te

communiceren met collega’s. Zij hebben de vrijheid thuis te werken en hebben de middelen om op
afstand te kunnen communiceren (Bijl, 2009). Med&ess werkzaam in de traditionele werkomgeving

hebben deze vrijheid niet. Zij zijn veelal aanwepig kantoor en om te vergaderen worden fysieke
contactmomenten met elkaar aangegaan. Op basishazenstaande verwachtingen is de volgende

hypothese van de competentie geformuleerd.

Hypothese 7:
In de context van HNW communiceren/vergaderen rmexievs meer op afstand met collega’s dan

medewerkers die werkzaam zijn in de traditionelekeantext.
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Competentie: Flexibel gedrag

Medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving vanNHhNebben de mogelijkheid zelf hun werk/privé-
balans in te delen. Deze medewerkers zijn erglfxomdat werk en privé door elkaar lopen

(Roobeek, 2011). Medewerkers die werkzaam zijndntrdditionele omgeving kennen meer een vaste
structuur en werk- en privézaken lopen minder delkaar heen. Doordat medewerkers vrijwel altijd
aanwezig dienen te zijn op kantoor tonen zij ooknimdere mate flexibel gedrag. Op basis van

bovenstaande verwachtingen is de volgende hypottaasde competentie geformuleerd.

Hypothese 8:
In de context van HNW tonen medewerkers meer élegézrag dan medewerkers die werkzaam zijn in

de traditionele werkcontext.

Competentie: Samenwerken

Medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving vanWHMerken regelmatig op afstand met elkaar
samen. Dit komt omdat zij de mogelijkheid hebbentbuis of elders te werken en vanwege het feizdat
zZijn uitgerust met de juiste technologische middale dit mogelijk te maken. Organisaties werkzaam i
de omgeving van HNW stimuleren hun medewerkers @nafstand samen te werken zodat er meer
thuis/elders gewerkt kan worden. Medewerkers dikzaam zijn in de traditionele omgeving zijn veelal
werkzaam op kantoor en zullen dus naar verwachtingder samenwerken op afstand. Op basis van

bovenstaande verwachtingen is de volgende hypotteasde competentie geformuleerd.

Hypothese 9:
In de context van HNW worden medewerkers meemngdstird om op afstand samen te werken dan

medewerkers die werkzaam zijn in de traditionelkkeantext.
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Competentie: Leidinggeven

In de context van HNW is de manier van leidinggenit zozeer ‘top-down’ maar meer horizontaal
(Roobeek, 2011). Bij organisaties werkzaam in deyewing van HWN heeft de leidinggevende een
coachende rol. Door de coaching wordt getrachvbetintwoordelijkheidsgevoel van de medewerkers te
vergroten (Bijl, 2009). Naast de coaching geeft ldglinggevende sturing door bevordering van
prestatiegericht gedrag. De beoordeling van de medker is dan ook gebaseerd ook op de resultaten di
hij/zij heeft behaald. In organisaties die werkzaaim in de traditionele werkomgeving hebben
leidinggevenden een meer sturende rol, waarin ma@inig ruimte wordt vrijgemaakt om het
verantwoordelijkheidsgevoel bij medewerkers te x@an. De leidinggevende controleert de medewerker
op aanwezigheid en de medewerker geniet in het mEge maar van weinig vrijheid
(Telewerkforum, 2011). Op basis van bovenstaandeashtingen is de volgende hypothese van de

competentie geformuleerd.

Hypothese 10:

In de context van HNW worden leidinggevenden deoogkn van medewerkers, a) meer als een mentor
gezien. Ze zijn b) ook resultaatgericht, ¢) maar vege de medewerkers meer een
verantwoordelijkheidsgevoel en d) meer het gevaelwijheid dan leidinggevenden die werkzaam zijn i

de traditionele werkcontext.
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3. Methodologische verantwoording

In dit hoofdstuk zal worden uiteengezet op welkenimahet onderzoek vorm krijgt en de wijze waarop
het onderzoek is uitgevoerd. Tevens geeft dit hetafdde gebruikte instrumenten weer die zijn irgez
voor het analyseren van de verkregen resultaten.

3.1 Theoretisch kader

Om het onderzoek en hiermee ook het theoretischrkgéstalte te kunnen geven is via verschillende
wegen gezocht naar literatuur. Gebruikmakend vaimtdenetzoekmachines Google, Google Scholar en
Omega is er bijzonder veel informatie over HNW iteden. De informatie die over HNW wordt gegeven
is niet altijd geformuleerd door betrouwbare brann®mdat HNW een veelbesproken onderwerp is
bestaat ook de mogelijkheid dat er bijvoorbeeldumtiieden over wordt geschreven. Om dit te
voorkomen en het onderzoek van extra onderbouvéngpbrzien zijn sommige uitspraken die worden
gedaan over HNW onderbouwd met fragmenten uitdietverken. Dit omdat naar het telewerken al jaren
onderzoek is gedaan in tegenstelling tot HNW. Teviergekozen om het telewerken er bij te betrekken
om een aantal competenties die worden genoemd reisloaar zijn bij HNW te kunnen verantwoorden.
Op deze manier kan men zien dat de gekozen contjgstamet uit de lucht zijn gegrepen. Voordat @m i
belangrijkste competenties van HNW zijn geintroéudds er eerst uitgelegd wat een competentie ggeci

is. Hier is voor gekozen omdat men niet altijd weat onder een competentie dient te worden verstaan

3.2 Data

De data zijn afkomstig van medewerkers uit orgdigisadie hun medewerking hebben verleend aan dit
onderzoek. De data zijn met behulp van een surmelgi@oek in de maanden april en mei van het jaar
2011 verzameld. Omdat de vergelijking tussen tweekemgevingen (HNW versus traditioneel) in dit
onderzoek centraal staat, is het van belang dahefewerkers van deze organisaties in één van deze
typen omgevingen werkzaam zijn. Om hier zeker \eagijn is de organisatiescan HNW ontwikkeld en
toegepast.

Deze scan bestaat uit de vier invalshoeken die HMWh geeft: virtuele werkomgeving, organisatie,
fysieke werkomgeving en de mens. Per invalshoek dije vragen ontwikkeld waarop een organisatie
alleen Ja of Nee' kan beantwoorden. De organisatiescan HNW bestaat wdu twaalf vragen.
Logischerwijs is er een ranking aan de organiszdiegekoppeld. Is er 9 tot en met 12 Kdat op de
vragen geantwoord dan is de organisatie werkzaagemomgeving van HNW. Wordt er 5 tot en met 8
keer'Ja’ gezegd, dan is de organisatie hybride. Dit betellahtle werkcontext van de organisatie neigt
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naar HNW, maar dit nog niet is. Scoort de orgai@sattot en met 4 keéda’ op de vragen, dan is de
organisatie werkzaam in de traditionele werkomggvirin het onderzoek zijn alleen organisaties
opgenomen die werkzaam zijn in de omgeving van HNWde traditionele omgeving. Hybride
organisaties zijn niet opgenomen, omdat zij nigdrbgen aan de vergelijking tussen de traditionele

werkomgeving en die van HNW.

Bij het benaderen van organisaties is er voor gakoam per organisatie bij één medewerker de
organisatiescan af te nemen. Dit omdat het goedajfmn van de organisatiescan tijd vergt en nieg el
medewerker hier de gelegenheid voor heeft. De wagsm de organisatiescan zijn telefonisch aan de
medewerker gesteld. Dit om onduidelijkheden en emdroeilijkheden het hoofd te kunnen bieden.
Bovendien is het soms nodig geweest per afdelingdni de organisatie te kijken, omdat de organisatie
complex bleek. Het komt voor dat sommige afdelindgggimen een organisatie werkzaam zijn in de
omgeving van HNW, terwijl andere afdelingen binmenorganisatie hier niet voor in aanmerking komen.
Indien dit bij organisaties het geval is, is deamigatiescan alleen gericht op een bepaalde addelin
Wanneer het organisatieprofiel relevant is in rel&dt het onderzoek is getracht een aantal medenser

te enquéteren.

In dit onderzoek is gebruik gemaakt van de onlingu€te in de vorm van een cross-sectionele stBdie.

de cross-sectionele studie is er sprake van édsntiment waarin vragen aan de respondent worden
gesteld (Den Boer et al., 1994). Het voordeel varodline-enquéte is dat respondenten gemakkelijker
toegang hebben tot de vragenlijst. Daarnaast igdmgkkelijker om medewerkers binnen organisaties t
bereiken, wat de verhoging van respons tot geveifthDe gedragsvoorbeelden die in de enquéte worde
ondervraagd zijn opgesteld vanuit de twee versaidé werkomgevingen, namelijk vanuit de omgeving
HNW en de traditionele werkomgeving.

De gedragsvoorbeelden zijn door de medewerkersweard met behulp van een vijfpunts Likertschaal.
Deze schaal liep van 1. Geheel mee oneens, na&ebeel mee eens. Er is gekozen voor een
viffpuntsschaal omdat schalen met meerdere puntmr wverwarring kan zorgen en weinig extra

informatie toevoegt ten opzichte van de vijfpuritesd (Universiteit Leiden, 2011).

Het is niet gemakkelijk om organisaties te benatevieel organisaties (90%) die zijn benaderd wilden
om uiteenlopende redenen niet meewerken. Een aanghisaties (10%) dat wel bereid was om mee te

werken viel na het doorlopen van de organisatiestabeze organisaties zijn hybride en daarmee niet

! Organisatiescan HNW: zie bijlage 1.
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relevant voor het onderzoek. Uiteindelijk hebbearhareertien organisaties bereid getoond deel teenem
aan het onderzoek en hebben zij positief de org@sxan doorlopen. Dit zijn dus organisaties waaka

in de omgeving van HNW of in de traditionele werlgawing. Vanwege privacyredenen worden de
namen van de organisaties in dit onderzoek niebgyad. Wel kan er het een en ander over gezegd

worden.

De verdeling van deze organisaties zijn als volgtaalf organisaties/afdelingen van organisaties zij
werkzaam in de omgeving van HNW en vier organisédidelingen opereren in de traditionele
werkomgeving. De participanten in de omgeving valWH zijn een accountantsbureau, universitair
medisch centrum, telecom organisatie, vier constiitaeaus, afdeling van een parkeerorganisatie,
distributie-, ontwikkelingsorganisatie en drie dfidgen uit twee verschillende gemeenten. Vanuit de
traditionele werkomgeving hebben een gemeentelifjemnieursbureau, sportmerk, afdeling van een
parkeerorganisatie en een afdeling van een praviniwh bereid getoond om deel te nemen aan het

onderzoek.

Het totaal aantal respondenten dat de online-eaghéeft ingevuld is 116. Van dat totaal zijn 80
medewerkers werkzaam in de context van HNW en 3@emerkers werkzaam in de traditionele
werkomgeving. De gemiddelde leeftijd van medewerkeHNW-omgeving is 38,6 jaar, de medewerkers
uit de traditionele werkomgeving zijn gemiddeld8faar oud. Het onderzoek bestaat uit 72 mannen, 47
vanuit de HNW-omgeving en 25 uit de traditionelekeengeving. 44 vrouwen hebben meegedaan in dit
onderzoek, 33 vanuit HNW-omgeving en 11 zijn wedman de traditionele omgeving. In het onderzoek
is onderscheid gemaakt tussen leidinggevendenetreaidinggevenden. Het aantal leidinggevenden dat
in het onderzoek heeft meegedaan is 20, 11 in d¢exbvan HNW en 9 binnen de traditionele
werkomgeving. Daarmee komt het aantal niet-leidavggden uit op 96, 69 in de context van HNW en 27

werkzaam in de traditionele werkomgeving.

3.3 Betrouwbaarheid en validiteit

De betrouwbaarheid van het onderzoek gaat overaliggy fouten die ontstaan bij waarnemingen
('t Hart et al., 2005). Om de betrouwbaarheid tehwgen is er voor gekozen om de medewerkers dezelfd
vragen te stellen, ongeacht de werkomgeving waidjriret werk verrichten.

Het succes van een onderzoek wordt mede bepaald d®ogrootte van een steekproefopvang
(Baarda en De Goede, 2001). Bij een grote steefgmoeng is de kans groter dat er sprake is van een

evenwicht tussen mogelijke toevallige fouten en deattal goede waarnemingen ('t Hart et al., 2005).
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Ondanks dat organisaties niet staan te springeremguétes in te vullen is met alle inzet en goede
motivatie geprobeerd de grootte van de steekpmpd€ovoeren. Het aantal respondenten (HNW N= 80,
traditionele werkomgeving N= 36) is genoeg om degépaste analysemethoden uit te voeren (Vocht,
2008). Daarnaast bepaalt de systematische werkwémede onderzoeker, de manier waarop hij de data
verzamelt en analyseert, de mate van betrouwbabrtteiHart et al., 2005). Omdat dit onderzoek

systematisch is opgezet zullen personen, die hdgraoek lezen en opnieuw willen uitvoeren naar alle

waarschijnlijkheid tot dezelfde onderzoeksresuttdtemen.

Om het onderzoek valide te maken, is het belangidjk wordt onderzocht wat beoogd wordt met het
onderzoek. Om de validiteit van het onderzoek tegnegen is het belangrijk dat er geen systematische
fouten gemaakt zijn die van invloed kunnen zijndepuitkomsten van het onderzoek ('t Hart et al,2200
Om sociaal wenselijke antwoorden in de enquétentégegaan is er voor gezorgd dat de respondenten
genieten van anonimiteit. Het enige wat in de etejuduidelijk wordt, is in welke organisatie de
respondenten werkzaam zijn. Dit moet ook, want doidel van de naam die de organisatie draagt is
bekend of zij werkzaam zijn in de omgeving van HMf\in de traditionele omgeving. Bovendien zijn de
gedragsvoorbeelden/stellingen in de enquéte atyalezowel de omgeving van HNW als de traditionele
werkomgeving. Op deze manier wordt getracht deditelt te vergroten omdat respondenten eerst even
na dienen te denken voordat zij antwoord kunneremge¥oals eerder is beschreven is bij het selattere
van de respondenten gebruikt gemaakt van de ogg@ssan. Dit om alleen organisaties mee te nemen i
het onderzoek die werkzaam zijn in de omgeving HMkVde traditionele omgeving. Organisaties die
tussen deze werkomgevingen vallen, zijn afgevadiememen geen deel aan dit onderzoek. Daarnaast is
er gekeken of de uitkomsten van het onderzoekteijgeneraliseren. Hierbij kan gedacht worden aan de
populatie, de plaats en de tijd ('t Hart et al, 200Er is gekozen om in beide werkomgevingen
respondenten te enquéteren verdeeld over meemdgeisaties. Door de keuze van meerdere orgargsatie
bij het onderzoek te betrekken kunnen de resultaterden gegeneraliseerd naar andere organisaties
binnen de populatie, met andere woorden organssdiie werkzaam zijn in de omgeving HNW of de
traditionele werkomgeving.
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3.4 Operationalisering van de variabelen

3.4.1 Onafhankelijke variabelen:

In het onderzoek staan de twee verschillende wegkoingen centraal. De werkomgeving is de
belangrijkste onafhankelijke variabele in het oadek. Deze bestaat uit twee categorieén, de
omgeving van HNW en de traditionele werkomgevimghét onderzoek zal ook worden gekeken
naar de andere onafhankelijke variabelen maar zigrean ondergeschikt belang. De variabelen

zijn:

Werkomgeving
De werkomgeving waarin de respondenten werkzaam Bit is de traditionele werkomgeving of de

omgeving van HNW.

Leeftijd

Leeftijd in jaren van de 116 respondenten.

Geslacht

Het aantal mannelijke of vrouwelijke respondenten.

Opleiding
De hoogst genoten opleiding van de respondenten (8@, MBO, Anders)

Organisatiegrootte

De grootte van organisaties waarin de respondevdéekzaam zijn.

(Vanaf 1 tot 20 medewerkers; Vanaf 20 tot 100 mextkers; Vanaf 100 tot 500 medewerkers; Vanaf
500 tot 1000 medewerkers; Meer dan 1000 medewegrkers

Functie

De functieniveau van de respondenten, leidinggeeémiet-leidinggevend.

3.4.2 Afhankelijke variabelen:

De afhankelijke variabelen zijn de tien belangtigksompetenties van HNW te weten:
1. Organiseren van eigen werk, 2. Inzet, 3. Netererlkd. Onafhankelijkheid, 5. Besluitvaardigheid,

. 0
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6. Resultaatgerichtheid, 7. Communicatie, 8. Flekdgedrag, 9. Samenwerken en 10. Leidinggeikxe.
competentie is opgebouwd uit gedragsvoorbeeldemalezijn getoetst. In paragraaf 3.4.2.1 worden de

competenties met bijbehorende gedragsvoorbeeldetéscgenoemd.

Om te kijken welke gedragsvoorbeelden daadwerkelgh schaal kunnen vormen om iets te kunnen
zeggen over de betreffende competentie is een Uveaarheidsanalyse uitgevoerd (Robson, 2005).
Baarda en de Goede (2001) stellen dat een hogd&rbis Alfawaarde een hoge betrouwbaarheid van de
vragen, in dit geval de gedragsvoorbeelden, met zieebrengt. Om in sociaal wetenschappelijk
onderzoek van een voldoende betrouwbaarheid te ekurapreken dient er sprake te zijn van een
Cronbach’s Alfa niveau van .60 (Evers et al., 20190)le waarde groter dan .70, dan mag er zelfsgan
goede betrouwbaarheid worden uitgegaan. Om de @cbrAlfa binnen deze vragenlijst toe te passen,
hebben een aantal gedragsvoorbeelden/stellingehezeadering ondervonden. Dit betekent dat de score
van een aantal gedragsvoorbeelden is omgedraaditaij niet uit het oogpunt van HNW zijn opgesteld
maar vanuit de traditionele werkomgeving. Na deb@ering zijn alle scores vanuit de werkomgeving
HNW op te tellen.

3.4.2.1 Betrouwbaarheidsanalyse

In deze paragraaf worden alle afhankelijke variadbehandeld. De tien belangrijkste competenties

HNW met bijbehorende gedragsvoorbeelden. Om uitspraver de competenties te kunnen doen zijn de

gedragsvoorbeelden per competentie geschaald. &g dtore op de schaal betekent dat medewerkers
het gedrag vertonen zoals dit verwacht mag wordetieze competentie in organisaties werkzaam in de

omgeving HNW. Een lagere score op de schaal betel@rmedewerkers het gedrag vertonen zoals dat
verwacht mag worden bij deze competentie in orgaieis werkzaam in de traditionele omgeving.

Het kan zo zijn dat bepaalde gedragsvoorbeelddiigen niet geheel met elkaar samenhangen. Dit
betekent een lage betrouwbaarheid en dus is niedl ¢e zien dat de gedragsvoorbeelden/stellingen
dezelfde inhoud dekken. Daarom zullen er alleesptitken worden gedaan over competenties waarvan de
betrouwbaarheidsanalyse voldoende scoort. Bij cotenties die laag scoren op de
betrouwbaarheidsanalyse, zullen alleen uitsprakelaan worden over de gedragsvoorbeelden zelf &€n nie

over de gehele competentie.
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Organiseren van eigen werk

PiCompany (2007) omschrijft de competentie ‘orgarda van eigen werk’ als het effectief organiseren
van het eigen werk door het formuleren van dodilstgln en het plannen van activiteiten; de besdarikb
tijd en energie richten op de hoofdzaken en problterdie snel dienen te worden opgelost. Bij één
gedragsvoorbeeld is hercodering toegepast, omtdgédiagsvoorbeeld vanuit de traditionele werkcednte

is opgesteld, de anderen vanuit de omgeving van HNW

De schaal bestaat uit de volgende zes itdm®innen de organisatie wordt het normaal gevonden
werk af te ronden buiten kantoortijden; 2. In dgamisatie heb ik de vrijheid om mijn eigen prioitiéa in

het werk te bepalen en werk ik conform deze peibeih; 3. Binnen de organisatie behoud ik het debtz

van de taken waarvoor ik verantwoordelijk ben; fnrign de organisatie maak ik duidelijke, meetbare
afspraken en kom deze ook na; 5. Binnen onze ag@miis het toegestaan zelf te bepalen waar
en wanneer er wordt gewerkt; 6.(hercodering) Binmenorganisatie krijgen we de opdrachten die we
uitvoeren van bovenaf opgelegd.

Door de betrouwbaarheidsanalyse uit te voerenkhie¢ er sprake was van een te lage waarde om de
gedragsvoorbeelden op te kunnen nemen in één scHaljens de analyse richten de gebruikte
gedragsvoorbeelden zich niet tot één onderwerp.zB® gedragsvoorbeelden zullen daarom apart

behandeld worden.

nzet

De competentie ‘inzet’ wordt door PiCompany (20@mschreven als hoge eisen aan het eigen werk
stellen, niet tevreden zijn met gemiddelde pressaten hier dan ook naar handelen. Bij twee
gedragsvoorbeelden is hercodering toegepast, adidgascores vanuit de omgeving van HNW kunnen

worden opgeteld.

De schaal bestaat uit de volgende zes itelnghercodering) De organisatie bepaalt de opdracht
waarmee ik aan de slag ga; 2. De organisatie vehwaan mij dat ik zelf de verantwoordelijkheid neem
en uitdagingen aan ga; 3. De organisatie zorgt ervdat ik in het werk mijn passie kwijt kan; 4. De
organisatie verwacht van mij dat ik een proactiéeeiding aanneem; 5. De organisatie zorgt ervoor dat
ik trots en enthousiast met mijn werk bezig ber(hércodering) De organisatie verwacht dat ik najpv
9:00 tot 17:00 uur volledig voor het werk inz&e uitkomst van déetrouwbaarheidsanalysan de

schaal ‘inzet’ is voldoender = .633).
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Netwerken

Netwerken is het opbouwen en onderhouden van eslain netwerken die van pas komen bij het
realiseren van doelstellingen en om zaken vooraelka kunnen krijgen (PiCompany, 2007). Bij één
gedragsvoorbeeld wordt hercodering toegepast, onditatgedragsvoorbeeld voortkomt vanuit de

traditionele werkomgeving.

De schaal bestaat uit de volgende zeven itdmkk bouw en onderhoud, door middel van socialdime
sterke relaties met mensen buiten de eigen orgémisp die later van pas zouden kunnen komen; @eln
organisatie wordt het normaal gevonden om mijn rétwe onderhouden door gebruik van
sociale media; 3. Ik bouw met behulp van socialdianbinnen de eigen organisatie relaties en netemerk
op die van pas komen bij het realiseren van ddétgjen; 4. Binnen onze organisatie is er ruimtetigoh

om contacten te leggen en te onderhouden; 5. Bideesrganisatie kan ik met behulp van sociale media
communiceren met collega's; 6. (hercodering) Inodganisatie wordt het normaal gevonden om alleen
met fysieke contactmomenten het netwerk te ondéeholr. Binnen de organisatie wordt het normaal
gevonden dat ik met behulp van sociale media zaak informatie, informatie deel en actief deelneem
aan discussiesDe uitkomst van de betrouwbaarheidsanalyse vasctaal ‘netwerken’ is uitstekend
(a =.825).

Onafhankelijk
De competentie ‘onafhankelijk’ is volgens PiComp#R§07) het nemen van acties door medewerkers die

een eigen koers varen, die zijn gebaseerd op aygertuiging meer dan de verlangens om een ander
plezier te doen. Bij drie gedragsvoorbeelden wdweitcodering toegepast, zodat alle scores vanuit de

omgeving van HNW kunnen worden opgeteld.

De schaal bestaat uit de volgende zeven itémis: de organisatie kan ik handelen op basis vdm m
eigen ideeén en inzichten; 2. (hercodering) Binmere organisatie zijn medewerkers sterk van elkaar
afhankelijk; 3. De organisatie verwacht van mij diatzelfstandig mijn eigen taken uitvoer; 4. In enz
organisatie heb ik de vrijheid om mijn eigen wenkaak te kiezen; 5. De organisatie verwacht van mij
een professionele houding en dat ik weet waar ik tvezig ben; 6. (hercodering) In onze organisatie
werken collega’s niet graag alleen; 7. (hercode)i¢anneer binnen de organisatie zich een moeilijkhe
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voordoet, wordt vrij snel iemand ingeschakeld dien eoplossing aanreiktDe uitkomst van de

betrouwbaarheidsanalyse van de schaal ‘onafhakikeii’ is voldoended = .6.23)

Besluitvaardigheid

PiCompany (2007) omschrijft de competentie ‘beghatdigheid’ als het nemen van beslissingen die doo
middel van het ondernemen van acties tot stand RoBi¢ twee gedragsvoorbeelden wordt hercodering

toegepast, omdat deze gedragsvoorbeelden voortkeameiit de traditionele werkomgeving.

De schaal bestaat uit de volgende zes itdm#n onze organisatie ben ik vrij en bereid, b&shgen te
nemen waarvan de gevolgen niet voor honderd pradgnte overzien; 2. (hercodering) De organisatie
verwacht van mij dat elke beslissing die ik neeratagordt goedgekeurd door mijn verantwoordelijke;
3. (hercodering) In onze organisatie ligt de veraoordelijkheid bij de baas en deze neemt dan dek al
beslissingen; 4. In de organisatie neem ik zelfig®@sgen en draag ik zelf de verantwoordelijkhedr
de gevolgen die de beslissing met zich meeneeint,0bze organisatie ben ik vrij en bereid besligsin

te nemen zonder goedkeuring van of overleg metrandé. De organisatie verwacht van mij dat ik
concrete beslissingen neem en dit duidelijk comoaaninaar alle betrokkenen.

De uitkomst van de betrouwbaarheidsanalyse vacttzat ‘besluitvaardigheid’ is uitstekendl £ .798).

Resultaatgerichtheid

Resultaatgerichtheid staat voor actief gericht ziph het behalen van doelstellingen en resultaten en
wanneer tegenvallende resultaten worden geboekt, bdeeidheid tonen om in te grijpen
(PiCompany, 2007). Bij twee gedragsvoorbeelden woedcodering toegepast, zodat alle scores varuit d

omgeving van HNW kunnen worden opgeteld.

De schaal bestaat uit de volgende vijf iteths(hercodering) In onze organisatie word ik bealdl op

de manier waarop ik mijn functie uitoefen, er Zijgen individuele resultaatsgebieden afgesprokeim 2.
onze organisatie word ik beoordeeld op basis varedaltaten die zijn afgesproken en vastgelegceim e
persoonlijk jaarplan; 3. De organisatie biedt mig anogelijkheid om thuis te werken wanneer dit een
positieve invloed heeft op mijn resultaten; 4. Dgamisatie verwacht van mij, wanneer er sprakean v
een deadline, dat ik dit werk eventueel thuis afm&a (hercodering) De organisatie is van mening da

het beste resultaat wordt behaald wanneer er opdarwordt gewerkt.

2 Gedragsvoorbeelden 2 en 7wordt niet meegenome@ éompetentie, omdat deze de betrouwbaarheidesan d

schaal negatief beinvioeden.
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Door de betrouwbaarheidsanalyse uit te voeren,kbldet er een te lage waarde was om de
gedragsvoorbeelden op te nemen in één schaal. Molgge analyse richten de gebruikte
gedragsvoorbeelden zich niet tot één onderwerp.vifegedragsvoorbeelden zullen daarom apart

behandeld worden.

Communicatie

PiCompany (2007) maakt onderscheid in mondelingesahiriftelijke communicatie. Samengevat stellen
Zij dat de competentie ‘communicatie’ staat voorerlihgen en ideeén mondeling of schriftelijk aan
anderen duidelijk maken en dit op de correcte mamierbrengen, zodat anderen dit op de juist manier
kunnen interpreteren. Bij twee gedragsvoorbeeldeordiv hercodering toegepast, omdat deze

gedragsvoorbeelden voortkomen vanuit de traditeonerkomgeving.

De schaal bestaat uit de volgende vijf iteths(hercodering) De organisatie is van mening datniijn
collega’s moet zien voordat we elkaar echt goednkanbegrijpen en tot resultaten kunnen komen;
2. Binnen de organisatie wordt één of twee keervpeek vergaderen op kantoor als voldoende gezien;
3. Binnen onze organisatie zoeken medewerkers relkgeds minder op; 4. (hercodering) In de
organisatie wordt het als een last gezien wanned#iega’s thuis (elders) gaan werken, omdat zij dan
moeilijk te bereiken zijn; 5. De organisatie venltawan mij dat ik vaak vergader vanaf afstand, door
bijvoorbeeld gebruik te maken van beeldbellen.

Door de betrouwbaarheidsanalyse uit te voeren,kbldet er een te lage waarde was om de
gedragsvoorbeelden op te nemen in één schaal. Molgge analyse richten de gebruikte
gedragsvoorbeelden zich niet tot één onderwerp.vifegedragsvoorbeelden zullen daarom apart

behandeld worden.

Flexibel gedrag
PiCompany (2007) definieert de definitie ‘flexitggdrag’ als volgt: Wanneer zich kansen of problemen

voordoen dient de gedragsstijl te veranderen zdugtt gestelde doel wordt bereikt. Bij twee
gedragsvoorbeelden wordt hercodering toegepasat adieé scores vanuit de omgeving van HNW kunnen

worden opgeteld.

De schaal bestaat uit de volgende negen itémst onze organisatie ben je voldoende aanwezgeahf
en toe je gezicht laat zien; 2. Binnen de orgaimgsiapen werk- en privé-zaken door elkaar heern3le

organisatie wordt het als normaal gevonden dat ésmaken op het werk worden afgehandeld; 4. De
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organisatie verwacht van mij dat ik soms ook in tveekend met mijn werk bezig ben; 5. In onze
organisatie is het mogelijk om een middag vrij amen zodat medewerkers buiten van de zon kunnen
genieten; 6. (hercodering) In de organisatie heeest 9 tot 5 mentaliteit; 7. (hercodering) De origatie
verwacht van mij dat ik mijn werk uitsluitend doewebeks tijdens kantooruren uitvoer; 8. Waar en
wanneer je je werk verricht maakt binnen onze oiggtie niet uit; 9. De organisatie vraagt mij om zo
flexibel mogelijk te zijn, en ik gedraag me er ndae uitkomst van de betrouwbaarheidsanalyse van de
schaal ‘flexibel gedrag’ is voldoende £ .691).

Samenwerken

Bij samenwerken gaat het er om een actieve bijdggveren aan een probleemoplossing of gezarkenlij
resultaat, ook wanneer daar geen direct persoomiglang bij is (PiCompany, 2007). Bij één
gedragsvoorbeeld wordt hercodering toegepast, onditatgedragsvoorbeeld voortkomt vanuit de

traditionele werkomgeving.

De schaal bestaat uit de volgende zes itelmén onze organisatie word je vooral gestimuleerd op
afstand samen te werken; 2. In onze organisatiediver van ons verwacht dat we voor elkaar klaar
staan, ook wanneer ik daar zelf geen direct vodrbgeheb; 3. De organisatie verwacht van mij dht i
blijf meedenken en het leveren van bijdragen, oaknger ik daar geen direct eigen belang bij heb;
4. Binnen de organisatie wordt naast de e-mail l@@ég via andere middelen met collega’s
gecommuniceerd, bijvoorbeeld door gebruik te makam Yammer, Skype, MSN of anderszins; 5. De
organisatie verwacht van mij dat relevante kennis i op doe tijdens het werk regelmatig deel met
andere collega’s; 6. (hercodering) In onze orgatisais het gebruikelijk dat wanneer er wordt
samengewerkt de groepsleden fysiek aanwezig zijn.

De betrouwbaarheidsanalyse van de schaal ‘sameemiaskvoldoende,o = .600).2

Leidinggeven
PiCompany (2007) definieert leidinggeven als volMedewerkers richting en sturing geven in het kader

van hun taakvervulling; de managementstijl vanitgjgeven aanpassen aan medewerker(s) en de situatie
In dit onderzoek zijn zowel leidinggevenden alstde&linggevenden als respondent opgenomen. Om
deze competentie te kunnen te toetsen hebbenkzgesl andere vragenlijst ingevuld. Dit om te kunnen
kijken of de uitkomsten met elkaar overeenkomeijudt (significant) verschillen. Er is gekozen voor

3 Gedragsvoorbeeld 4 wordt niet meegenomen in deetemtie, omdat deze de betrouwbaarheid van dalstbgatief beinvioed.
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deze methode om de sociale wenselijkheid, die kastaan wanneer leidinggevenden de online-enquéte

invullen, meer tegenwicht te bieden.

Leidinggevenden hebben de volgende gedragsvoodreddgantwoord. Bij vier gedragsvoorbeelden
wordt hercodering toegepast, zodat alle scoresitvdeuomgeving van HNW kunnen worden opgeteld.
Deze schaal bestaat uit de volgende veertien iténMijn leiderschapstijl is vooral ontwikkelingsgnt;

2. Netwerken vind ik belangrijk en hoort bij mijm€tie; 3. Ik beoordeel mijn medewerkers alleerdep
door hen behaalde resultaten, voor de rest geekikle vrijheid om te gaan en staan waar zij willen;
4. (hercodering) Ik bepaal precies wat mijn medéwes moeten doen; 5. Ik stuur mijn medewerkers aan;
6: Ik beschouw mijzelf als een taakgerichte leidegende; 7. (hercodering) Ik verwacht van mijn
medewerkers dat zij op kantoor werken; 8. (hercioggrik weet precies waar mijn medewerkers mee
bezig zijn; 9. Ik beschouw mijzelf als een inn@faten vernieuwend persoon; 10. Iklaat
mijn medewerkers zelfstandig werken en geef zevdreébuwen; 11. (hercodering) Als leidinggevende
probeer ik mijn medewerkers goed in de gaten tel@oul?2. Ik stel mijn medewerkers verantwoordelijk
voor hun resultaat; 13. Ik coach mijn medewerkergpmbeer hen echt te helpen; 14. Ik kijk op afdtan
mee, geeft assistentie en richting aan mijn medeavgwaar ik dat nodig acht.

De betrouwbaarheidsanalyse van de schaal ‘leidireggengevuld door leidinggevenden is voldoende, (
= .649)!

Niet-leidinggevenden hebben de volgende gedragbeetiten beantwoord. Bij vier gedragsvoorbeelden
wordt hercodering toegepast, omdat deze gedragmelnlen voortkomen vanuit de traditionele
werkomgeving. Deze schaal bestaat uit de volgerdied items:1. (hercodering) Mijn leidinggevende
beschouw ik als iemand die medewerkers goed imndabeidt; 2. (hercodering) Mijn leidinggevende
bepaalt precies wat ik moet doen; 3. Mijn leidinggrede is vooral ontwikkelingsgericht; 4. Ik zie mij
leidinggevende als een innovatief en vernieuwensbpe; 5. Mijn leidinggevende kijkt op afstand mee,
geeft assistentie en richting waar hij dat nodigdtj 6. (hercodering) Mijn leidinggevende verwaghh

mij dat ik op kantoor werk; 7. Ik voel me vrij onmgen te doen indien de werkzaamheden dit toeld@en;
Mijn leidinggevende beoordeelt mij alleen op dedadtte resultaten, voor de rest voel ik me vrij @ t
gaan en staan waar ik wil; 9. (hercodering) Mijridimggevende weet precies waar ik mee bezig ben;

10. Mijn leidinggevende bevordert mijn zelfstandighen geeft mij vertrouwen; 11. Ik vind mijn

4 Gedragsvoorbeelden 6 en 11 worden niet meegenibnaencompetentie, omdat deze de betrouwbaarheideachaal negatief beinvioeden.
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leidinggevende taakgericht; 12. Mijn leidinggeverodacht mij en ik merk dat hij mij echt probeert te
helpen; 13. Mijn leidinggevende stelt mij verantvetsdijk voor mijn behaalde resultaten.

De betrouwbaarheidsanalyse van de schaal ‘leidireggeingevuld door niet-leidinggevenden is
voldoende, ¢ = .661)°

3.5 Analyse: de T-test

De uitkomsten die zijn verkregen vanuit de onlimengtes zijn beoordeeld met gebruikmaking van een
kwantitatieve analyse. Hierbij is de zogehete TtMe®r vergelijking van gemiddelden gehanteerd. De
test geeft aan in hoeverre een er verschil is tussee groepen. Zoals eerder is beschreven stadib in
onderzoek groepen medewerkers centraal, medewatiergerkzaam zijn in de omgeving van HNW of

traditionele werkwerkomgeving.

Allereerst is per gedragsvoorbeeld de T-test uiige. Om wat over de competenties te kunnen zeggen
zijn indien mogelijk de bijbehorende gedragsvoolie® geschaald en zijn zoals is beschreven in de

vorige paragraaf bij sommige gedragsvoorbeeldecodering toegepast.

3.6 Correlatiematrix

Om te overzien of de belangrijkste competenties M&W ook een bepaalde onderlinge samenhang
tonen, is een correlatie analyse uitgevoerd. Dazatyse kan verdere inzichten bieden en mogelijleats
hulpmiddel gebruikt worden, indien er sprake is d&-instrumenten herijkt dienen te worden naar de

omgeving van HNW.

3.7 Beschrijvende statistieken

Bij de beschrijvende statistieken is er voor gekozen bij competenties die hoog scoren op de
betrouwbaarheidsanalyse de gedragsvoorbeelden s#meroegen. Bij de vergelijking tussen de
traditionele werkomgeving en de omgeving van HNWofdmiddel van T-test in hoofdstuk 4) wordt er

naast de competenties ook expliciet naar de gedvagseelden gekeken.

® Gedragsvoorbeelden 1, 2, 6 en 9 worden niet meegemin de competentie, omdat deze de betrouwkidarhe de schaal negatief
beinvioeden.
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In tabel 3 worden de competenties beschreven waawaedragsvoorbeelden zijn samengevoegd. Hierin

staat het aantal cases (N) dat in de dataset aaniwehet gemiddelde, de standaardafwijking enage.

Tabel 3Beschrijvende resultaten voor de afhankelijke \mian.

Variabele N Mean SD Range
Inzet 116 3.45 453 1-5
Netwerken 116 3.14 .642 1-5
Onafhankelijkheil 116 3.75 .387 15
Besluitvaardigheid 116 3.27 .614 1-5
Flexibel gedrag 116 3.13 .480 1-5
Samenwerkeh 116 3.38 457 1-5
Leidinggeven (leidinggevende) 20 3.81 .304 15
Leidinggeven (niet-leidinggevendén) 96 3.57 428 1-5

Voor een drietal competenties geldt dat de bijbehde gedragsvoorbeelden niet geschaald kunnen
worden. De gedragsvoorbeelden van deze competentesren onvoldoende op de
betrouwbaarheidsanalyse. Omdat de gedragsvoorlmeglde nodig zijn om inzichten te bieden in de
verschillen/overeenkomsten tussen de traditionedekoontext en de context van HNW, is er voor
gekozen om de gedragsvoorbeelden afzonderlijkharmelen. Tabel 4 geeft de beschrijvende statestiek
weer die zijn gekozen bij de competentie ‘orgamisereigen werk,” tabel 5 doet dit voor
‘resultaatgerichtheid,’ tabel 6 voor de competeftti@nmunicatie’.

Tabel 4Beschrijvende resultaten voor Organiseren eigaR (¢ = 116)

Variabele Mean SD Range
Binnen de organisatie wordt het normaal gevondenmverk af te ronden buiten kantoortijden. 3.28 .967 1-5

Ik heb vrijheid om eigen prioriteiten in het weektiepalen en werk conform deze prioriteiten. 3.83 .650 2-5
Binnen de organisatie behoud ik het overzichtdetaken waarvoor ik verantwoordelijk ben. 4.02 437 3-5
Binnen de organisatie maak ik duidelijke, meetlzspraken en kom deze ook na. 3.81 617 2-5
Binnen onze organisatie is het toegestaan zekpalbn waar en wanneer er wordt gewerkt. 3.21 .947 1-5
Binnen de organisatie krijgen we de opdrachtemaieitvoeren van bovenaf opgelegd. 3.08 .925 1-5

¢ GedragsvoorbeelddBinnen onze organisatie zijn medewerkers sterkelieamr afhankelijlenWanneer binnen de organisatie zich een
moeilijkheid voordoet, wordt vrij snel iemand ingleskeld die een oplossing aanreikh niet toegevoegd omdat deze de betrouwbaaszidie
schaal negatief beinvloeden.

" GedragsvoorbeeBinnen de organisatie wordt naast de e-mail regéinaa andere middelen met collega’s gecommunitegijvoorbeeld
door gebruik te maken van Yammer, Skype, MSN efrszidsjs niet toegevoegd omdat deze de betrouwbaarheideachaal negatief
beinvloed.

8 Gedragsvoorbeelddk beschouw mijzelf als een taakgerichte leidinggeleenAls leidinggevende probeer ik mijn medewerkers goeke
gaten te houdenijn niet toegevoegd omdat deze de betrouwbaaw@eidle schaal negatief beinvioeden.

® Gedragsvoorbeeldéviijn leidinggevende beschouw ik als iemand die medeers goed in gaten houdt; Mijn leidinggevendedadt precies

wat ik moet doen; Mijn leidinggevende weet pregiaar ik mee bezig beenMijn leidinggevende verwacht van mij dat ik op kemtwerkzijn
niet toegevoegd omdat deze de betrouwbaarheideantthal negatief beinvioeden.
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Tabel 5Beschrijvende resultaten voor Resultaatgerichtfigid 116)

Variabele Mean SD Range
Ik word beoordeeld op de resultaten die zijn afgalegn in een persoonlijk jaarplan. 3.66 .844 1-5
Wanneer er sprake is van een deadline maak ikatit eventueel thuis af. 3.53 774 1-5

Ik kan thuiswerken wanneer dit een positieve indlbeeft op mijn resultaten. 3.79 .839 1-5

Ik word beoordeeld op de manier waarop ik mijn fisnaitoefen. 2.72 912 1-5
De organisatie stelt dat het beste resultaat ialaald wanneer er op kantoor wordt gewerkt.2.62 .948 1-5
Tabel 6Beschrijvende resultaten voor Communicatie (N =)116

Variabele Mean SD Range
De organisatie verwacht van mij dat ik vaak vergadaaf afstand, bv door beeldbellen. 2.47 1.000 1-5
Binnen onze organisatie zoeken medewerkers elkaeds minder op. 2.52 .807 1-5
collega’s moeten elkaar zien voordat zij elkadt @oed kunnen begrijpen. 2.84 .894 1-5
Eén of twee keer per week vergaderen op kantoodiveds voldoende gezien. 2.81 .884 1-5
Het als een last gezien wanneer collega’s thuikeveromdat zij dan moeilijk te bereiken zijn. 2.64 .945 1-5

Tabel 7 geeft de beschrijvende resultaten weer deamafhankelijke variabelen in dit onderzoek.

Tabel 7Beschrijvende resultaten onafhankelijke variabelen.

N Mean SD Range
Werkomgeving 116 31 463 0-1
N Percentage
Het Nieuwe Werken 80 69%
Traditioneleverkomgeving 36 31%
Totaal 116 100%
N Mean SD Range
Leeftijd 116 39.91 11.949 20-64
Geslacht N Percentage
Man 72 62%
Vrouw 44 38%
Totaal 116 100%
Opleiding N Percentage
\WYe} 48 41%
HBO 51 44%
MBO 14 12%
Anders 3 3%
Totaal 116 100%
Organisatiegrootte N Percentage
1 tot 20 4 3%
20 tot 100 12 11%
100 tot 500 22 19%
500 tot 1000 5 4%
>1.000 73 63%
Totaal 116 100%
Functie N Percentage
Leidinggevend 20 17%
Niet-leidinggevend 96 83%
Totaal 116 100%
£\ Talent

Patrick Stam

\\JJ Result

o

Universiteit Utrecht

Page 45

telewerkforum

8 July 2011



4. Resultaten en analyse

Om een antwoord te kunnen geven op de centraleyvsade analyse uitgevoerd die in hoofdstuk 3 is
beschreven. Voor zowel de beschrijvende statistieke de resultaten die zijn voortgekomen uit dest;

is er voor gekozen om de competentie met alle hijende gedragsvoorbeelden te tonen. Dit wordt
gedaan omdat deze manier van analyseren inzichitmit I verschillen/overeenkomsten tussen de
traditionele werkomgeving en van de omgeving vanMNDe T-test van de gedragsvoorbeelden worden
behandeld in paragraaf 4.1. Daarnaast zijn er gedomrbeelden die geschaald kunnen worden om
uitspraken te kunnen doen over de gehele competdddi uitspraken over de competentie zelf komen in
paragraaf 4.2 aan bod. In paragraaf 4.3 wordt get@o hoeverre competenties met elkaar samenhangen.

Ten slot komen in paragraaf 4.4 de overige bevielinvan de dataset ter sprake.
4.1 T-Test gedragsvoorbeelden
Voor de duidelijkheid, in deze paragraaf zijn dedrggsvoorbeelden nog niet aan hercodering

onderworpen.

4.1.1 Gedragsvoorbeelden ‘organiseren eigen werk’.

Tabel 8 laat de resultaten zien van de gedragseelitbn die zijn opgesteld bij de competentie

‘organiseren eigen werk'’.

Tabel 8:T-test werkomgeving bij competentie: Organisergeriwerk’

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)

Binnen de organisatie wordt het normaal gevondemverk af te ronden buiten kantoortijden. 3.52 2.75 .000

Ik heb vrijheid om eigen prioriteiten in het weekliepalen en werk conform deze prioriteiten. 3.86 3.75 391

Binnen de organisatie behoud ik het overzichtdemaken waarvoor ik verantwoordelijk ben. 4.04 3.97 459

Binnen de organisatie maak ik duidelijke, meetlzspraken en kom deze ook na. 3.88 3.67 .093

Binnen onze organisatie is het toegestaan zepalbn waar en wanneer er wordt gewerkt. 3.39 2.81 .002

Binnen de organisatie krijgen we de opdrachtemaieitvoeren van bovenaf opgelegd. 2.96 3.33 .045

Bij drie van de zes genoemde gedragsvoorbeeldespiake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Mextkers werkzaam in de omgeving van HNW
geven aan dat de organisatie het gemiddeld meeraabvind om werk af te ronden buiten kantoortijden
(3.52), dan medewerkers die werkzaam zijn bij oiggies in de traditionele werkcontext (2.75). Weiar

1 De gedragsvoorbeelden bij deze competentie kunie¢mvorden geschaald om een uitspraak te doendeveompetentie.
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wanneer er wordt gewerkt kunnen medewerkers wenkaaade omgeving van HNW gemiddeld vaker
zelf bepalen (3.39), dan medewerkers in de trawt® werkomgeving (2.81). Hypothese 1 kan daarom
worden bevestigd. Een verklaring dat medewerkedeimmgeving van HNW meer zelf kunnen bepalen
waar en wanneer zij het werk uitvoeren is dat #2pmde mogelijkheid hebben om thuis/elders te werke
en daarnaast dat, door de grensvervaging tussdnemeprivé, medewerkers in de omgeving van HNW
ook vaker buiten kantoortijden werken dan medewsriserkzaam in de traditionele werkomgeving.
Tevens krijgen medewerkers die werkzaam zijn intidalitionele werkomgeving gemiddeld vaker
opdrachten van bovenaf opgelegd (3.33), dan medlevgerin de omgeving van HNW (2.96).
Aangenomen mag worden dat de verschillende gentdddelan deze drie gedragsvoorbeelden zijn toe te
schrijven aan de werkomgeving.

De vrijheid om in het werk de eigen prioriteiten depalen en hiernaar te werken brengt voor beide
werkomgevingen verschillende gemiddelden met zicke ffHNW 3.86 / Tradit. 3.75), maar de
gemiddelden liggen zo dicht bij elkaar dat de Jeitkm niet zijn toe te dichten aan de werkomgeving
Het maken van duidelijke, meetbare afspraken ennhk&bmen hiervan geeft ook geen significante
verschillen. Hetzelfde geldt voor het overzicht #em van de taken waarvoor medewerkers
verantwoordelijk zijn. Binnen de werkomgevingemzijver de laatstgenoemde gedragsvoorbeelden geen
verschillen te ontdekken.

4.1.2 Gedragsvoorbeelden ‘inzet'.
Tabel 9 laat de resultaten zien van de gedragseetitén die zijn opgesteld bij de competentie ‘inzet

Tabel 9:T-test werkomgeving bij competentie: Inzet

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie
HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)
De organisatie verwacht van mij dat ik een proaetieouding aanneem. 4.15 3.92 .038
De organisatie verwacht dat ik zelf de verantwolijideid neem en uitdagingen aan ga. 4.18 3.81 .001
De organisatie bepaalt de opdrachten waarmee ikaafag ga. 3.28 3.53 128
De organisatie zorgt ervoor dat ik in het werk nigssie kwijt kan. 3.46 2.94 .001
De organisatie zorgt ervoor dat ik trots en entfemisnet mijn werk bezig ben. 3.69 3.19 .001
De organisatie verwacht dat ik mij van 9:00 tot0D7uur volledig voor het werk inzet. 2.81 3.17 .071

Bij vier van de zes genoemde gedragsvoorbeeldespiake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Qpelgk is dat bij twee van deze

gedragsvoorbeelden het verschil in gemiddelden erigtgroot is. In beide werkomgevingen wordt van
medewerkers een proactieve houding verwacht (HNY® 4.Tradit. 3.92). Toch is er sprake van een

significant verschil en wordt er in de werkomgevimgn HNW een proactievere houding van de
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medewerker verwacht dan in de traditionele werkormge Daarnaast is er een klein verschil
geconstateerd in de mate waarin organisaties idebwierkomgevingen willen dat medewerkers de
verantwoordelijkheid en uitdagingen aangaan (HNW84/ Tradit. 3.81). Gesteld kan worden dat
medewerkers in de omgeving van HNW zelf meer dantaroordelijkheid en uitdagingen aangaan omdat
de organisatie dit van hen verwacht, dan medewenkerkzaam in de traditionele werkomgeving. De
twee gedragsvoorbeelden die ook significant vellechén waar het verschil in gemiddelden ook griger
zijn de gedragingen waarbij medewerkers in de wedeving van HNW (3.69) meer trots en enthousiast
met het werk bezig zijn dan medewerkers in de ti@utile werkomgeving (3.19). Tevens kunnen
medewerkers werkzaam in de omgeving van HNW (3iA6het werk hun passie beter kwijt dan
medewerkers in de traditionele werkomgeving (2.84)pothese 2 kan in zijn geheel worden bevestigd.
Hoewel de scores in het algemeen niet erg uiteenlépnnen de verschillen wel toegeschreven worden
aan de werkomgeving waarin medewerkers werkzaamE&gn verklaring is dat medewerkers werkzaam
in de omgeving HNW over het algemeen meer beviogigm dan medewerkers werkzaam in de
traditionele werkomgeving.

Er zijn twee gedragsvoorbeelden die niet signifiozrschillen en waarvan de scores dus niet aan een
werkomgeving zijn toe te wijzen. Bij organisatige derwachten dat medewerkers zich volledig vaot9 t

5 inzetten verschillen de gemiddelden per werkormge(HNW 2.81 / Tradit. 3.17), maar is dit net niet
significant (p=.071) Het verschil in gemiddelderr peerkomgeving waarin wordt aangegeven dat de
organisatie de opdrachten bepaald waarmee medawerkan de slag gaan zijn klein
(HNW 3.28 / Tradit. 3.53). Het onderzoek toont nien of deze verschillen komen door de

werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn.

4.1.3 Gedragsvoorbeelden ‘netwerken’.

Tabel 10 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘netwerken’.

Tabel 10:T-test werkomgeving bij competentie: Netwerken

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie
HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)
Binnen onze organisatie is er ruimte en tijd omtacten te leggen en te onderhouden. 3.70 3.56 .338
Het normaal gevonden om mijn netwerk te onderhouldem gebruik van sociale media. 3.39 2.86 .005
Binnen de organisatie kan ik met behulp van soci@dia communiceren met collega's. 3.55 3.47 .650
Met sociale media zoek ik naar informatie, deehflermatie en ga ik discussies aan. 3.41 2.89 .009
Het wordt normaal gevonden om alleen met fysiekeamen het netwerk te onderhouden. 2.62 2.97 .040
Met behulp van sociale media bouw ik relaties mehsen buiten de eigen organisatie op. 3.16 2.83 101
Met behulp van sociale media bouw ik binnen deremganisatie relaties op. 3.18 2.69 .013
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Bij vier van de zeven genoemde gedragsvoorbeeldespiake van een significant verschil in de

werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Binde omgeving van HNW (3.39) wordt het

normaler gevonden om het netwerk te onderhouden brabtlp van sociale media dan binnen de
traditionele werkomgeving (2.86). Daarnaast wordide omgeving van HNW (3.18) met behulp van

sociale media meer aan relaties binnen de organigpgebouwd dan in de traditionele werkomgeving
(2.69); wordt er in de omgeving van HNW (3.41) rbehulp van sociale media meer naar informatie
gezocht, meer gedeeld en worden er meer discusaigegaan dan in de traditionele werkomgeving
(2.88). Binnen organisaties in de traditionele wengeving (2.97) wordt het normaler gevonden om
fysieke contacten te onderhouden dan in de omges@ngHNW (2.62). Hypothese 3 kan hiermee worden
bevestigd. Medewerkers werkzaam in de context vAiWwHbouwen binnen de eigen organisatie met
behulp van sociale media vaker relaties op metgals dan medewerkers werkzaam in de traditionele
werkcontext. Echter het onderzoek toont niet admuaalewerkers in de context van HNW meer relaties
buiten de organisatie aanmaken en onderhouden edevmerkers uit de traditionele werkomgeving.

In beide werkomgevingen is er ruimte en tijd om teoten te leggen en te onderhouden
(HNW 3.39 / Tradit. 2.86) en is er ook weinig vdritin gemiddelden dat medewerkers met behulp van
sociale media kunnen communiceren met collega’sViHBI55 / Tradit. 3.47). Het hoge gemiddelde
(3.47) bij de traditionele werkomgeving is opvatleomdat medewerkers binnen de traditionele
werkomgeving bij de andere gedragsvoorbeelden swgeiale media lager scoren. Een verklaring zou
kunnen zijn dat medewerkers werkzaam in de traditswerkomgeving wel via sociale media met elkaar
kunnen communiceren (bijvoorbeeld door gebruik Yammer), maar dit niet gebruiken om binnen de
organisatie relaties aan te gaan. Sociale mediwaliden gebruikt om relaties op te bouwen met mense
buiten de eigen organisatie geven voor beide wegksingen een ander gemiddelde
(HNW 3.16 / Tradit. 2.83), maar het verschil istrégnificant en daardoor niet toe te dichten aan d
werkomgeving zelf. Opvallend is dit resultaat wehdat volgens de theorie medewerkers werkzaam in de
omgeving van HNW zelfstandiger opereren en meeaakebijn te netwerken buiten de organisatie dan

medewerkers in de traditionele werkomgeving.
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4.1.4. Gedragsvoorbeelden ‘onafhankelijkheid’.

Tabel 11 laat de resultaten zien van de gedragkeetiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘netwerken’.

Tabel 11:T-test werkomgeving bij competentie: Onafhankekkh

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N = 80) (N = 36)

In de organisatie kan ik handelen op basis van eigan ideeén en inzichten. 3.80 3.33 .002

In onze organisatie heb ik de vrijheid om mijn eigeerkaanpak te kiezen. 3.85 3.64 110

De organisatie verwacht van mij dat ik zelfstanmign eigen taken uitvoer. 4.12 4.08 .634

De organisatie verwacht een professionele houdindpe ik weet waar ik mee bezig ben. 4.16 4.25 .378

In onze organisatie werken collega's niet graageall 2.92 3.08 .296

Bij een moeilijkheid, wordt vrij snel iemand ingéskeld die een oplossing aanreikt.* 3.22 3.25 .881

Binnen onze organisatie zijn medewerkers sterkellemar afhankelijk.* 3.19 3.42 167

* Gedragsvoorbeeld wordt niet meegenomen in de etengie, omdat deze de betrouwbaarheid van de lsubgatief beinvioedt.

Bij één van de zeven genoemde gedragsvoorbeeldesprake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. | eomngeving van HNW (3.80) kunnen
medewerkers meer handelen op basis van de eige@nidm inzichten, dan medewerkers werkzaam in de
traditionele werkomgeving (3.33). Een verklaringeribor zou kunnen zijn dat medewerkers die
werkzaam zijn in de traditionele werkomgeving meprkantoor werken en daardoor te maken hebben
met meer regelgeving en vaste richtlijnen. Bij gitdragsvoorbeeld zou hypothese 4 kunnen worden
bevestigd (medewerkers werkzaam in de omgeving HalV beschikken over een hogere mate van

zelfstandigheid dan medewerkers die werkzaam zigiei traditionele werkomgeving).

Bij de andere gedragsvoorbeelden die in de tabedlevogenoemd verschillen de gemiddelden minimaal
van elkaar en is er geen sprake van een signifieasthil. Opvallend is dat medewerkers werkzaadein
traditionele werkomgeving (4.08) een hoog gemideleddoren voor het feit dat zij taken zelfstandig
uitvoeren. Verwacht werd dat het verschil tussezedm medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving
van HNW (4.12) groter zou zijn, maar het onderzae&nt dit niet aan. Dit geldt ook voor het
gedragsvoorbeeld dat medewerkers de vrijheid hebben de eigen werkaanpak te kiezen
(HNW 3.85 / Tradit. 3.64). Een verklaring zou kunneijn dat vrijheden in het werk niet per
werkomgeving zijn aan te wijzen, maar dient davéeden gedaan per branche en per functie. Zo vesrdt
bijvoorbeeld van medewerkers die werkzaam zijn entrhditionele werkomgeving en veel bij klanten
werkzaam zijn een bepaalde mate van zelfstandigheidlacht om het werk te kunnen uitvoeren en

daarmee bepaalde vrijheden in het werk meenemen.
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4.1.5 Gedragsvoorbeelden ‘besluitvaardigheid'.

Tabel 12 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘besluitvaardigheid’.

Tabel 12:T-test werkomgeving bij competentie: Besluitvaahdiigl

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)

Ik ben vrij en bereid beslissingen te nemen zogdedkeuring van of overleg met anderen. 3.16 2.39 .000

Ik ben vrij en bereid beslissingen te nemen waaged®Igen niet voor 100% te overzien zijn. 3.16 2.47 .000

Ik neem concrete beslissingen en communiceer dietijk naar alle betrokkenen. 3.75 3.64 411

Elke beslissing die ik neem wordt eerst wordt geéégrd door mijn verantwoordelijke. 2.55 3.17 .001

De verantwoordelijkheid ligt bij de baas en dezemiedan ook alle beslissingen. 2.32 2.92 .001

Ik neem zelf beslissingen en draag de verantwaoigkddeid voor de gevolgen hiervan. 3.48 2.89 .001

Bij vijf van de zes genoemde gedragsvoorbeelderspgake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Medkers werkzaam in de omgeving van
HNW (3.16) hebben beduidend meer vrijheid en baeidi om beslissingen te nemen zonder daarbij te
overleggen met anderen dan medewerkers werkzaate traditionele werkomgeving (2.39). Hetzelfde
geldt voor beslissingen waarvan de gevolgen niet ¥®0% te overzien zijn (HNW 3.16 / Tradit. 2.47).
Medewerkers werkzaam in de omgeving van HNW (3¢i@gen meer verantwoordelijkheid voor de
beslissingen die zij nemen dan medewerkers werkzaade traditionele werkomgeving ( 2.89). De
resultaten van deze drie genoemde gedragsvooripeelderden ondersteund door de twee
gedragsvoorbeelden die zijn opgesteld vanuit dditivaele werkomgeving. Medewerkers werkzaam in
de traditionele werkomgeving (3.17) dienen voordaeen beslissing nemen vaker om goedkeuring te
vragen bij de verantwoordelijke dan medewerkerddromgeving van HNW (2.55). Daarnaast is het zo
dat in de traditionele werkomgeving (2.92) de vesaordelijkheid meer bij de baas ligt en deze de
beslissingen neemt dan in de omgeving van HNW J2Egpothese 5 kan hiermee worden bevestigd.

Voor beide werkomgevingen geldt dat wanneer medewer beslissingen nemen zij dit duidelijk
communiceren naar de betrokkenen. Er zit een klemerschil in de gemiddelden
(HNW 3.75 / Tradit. 3.64), maar de resultaten vahdnderzoek kunnen niet bevestigen of dit komtrdoo

een bepaalde werkomgeving.

4.1.6 Gedragsvoorbeelden ‘resultaatgerichtheid’.

Tabel 13 laat de resultaten zien van de gedragsgetten die zijn opgesteld bij de competentie
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Tabel 13:T-test werkomgeving bij competentie: Resultaatdehieid*

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)

Ik word beoordeeld op de resultaten die zijn afgalegn in een persoonlijk jaarplan. 3.72 3.53 .246

Wanneer er sprake is van een deadline maak ikatit eventueel thuis af. 3.65 3.28 .016

Ik kan thuiswerken wanneer dit een positieve indlbeeft op mijn resultaten. 3.91 3.53 .022

Ik word beoordeeld op de manier waarop ik mijn fienaitoefen. 2.62 2.92 111

De organisatie stelt dat het beste resultaat vislaald wanneer er op kantoor wordt gewerkt.  2.42 3.06 .000

Bij drie van de vijf genoemde gedragsvoorbeeldenspsake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. & tcaditionele werkomgeving (3.06) geven
medewerkers vaker aan dat de organisatie steffteddteste resultaat wordt behaald wanneer er adpdan
wordt gewerkt dan medewerkers werkzaam in de omgewan HNW (2.42). De volgende
gedragsvoorbeelden verschillen ook significant gm zet als bovengenoemde toe te schrijven aan de
werkomgeving, maar opvallend is dat beide werkormgmn hoge gemiddelden scoren. Toch geldt dat
wanneer er sprake is van een deadline en er delifkbgig is om dit thuis af te maken medewerkerslén
omgeving van HNW (3.65) hiervoor vaker de mogekjikhhebben dan medewerkers werkzaam in de
traditionele werkomgeving (3.28). Ook hebben medkens werkzaam in de omgeving van HNW (3.91)
meer de mogelijkheid om thuis te werken wanneeeglit positieve invioed heeft op de resultaten dan i
de traditionele werkomgeving (3.53). Ondanks de ehagemiddelden zijn de scores van deze
gedragsvoorbeelden significant en zijn ze toe twijgsen aan de werkomgeving. Hypothese 6b kan
hiermee worden bevestigd. Naast de resultaten wordedewerkers werkzaam in de traditionele
omgeving meer op de fysieke aanwezigheid beoordkeidnedewerkers in de omgeving van HNW.

Bij het gedragsvoorbeeld waar geen sprake is varsigmificant verschil wijst het onderzoek niet dit
medewerkers die werkzaam zijn in de traditionelekangeving, naast het resultaat, meer worden
beoordeeld op de manier hoe zij te werk gaan datemwerkers in de omgeving van HNW. Hypothese 6a
wordt hiermee  verworpen. Het  verschil in gemiddelde is  wel aanwezig
(HNW 2.62 / Tradit. 2.92) maar niet significant. @mks dat het verschil wel aan de verwachtingen
voldoet, mag het resultaat niet aan de werkomgeyémglateerd worden.

4.1.7 Gedragsvoorbeelden ‘communicatie’.

Tabel 14 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘communicatie’.

1 De gedragsvoorbeelden bij deze competentie kunie¢mvorden geschaald om een uitspraak te doendeveompetentie.
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Tabel 14:T-test werkomgeving bij competentie: Communicatie

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)

De organisatie verwacht van mij dat ik vaak vergadaaf afstand, bv door beeldbellen. 2.76 1.83 .000

Binnen onze organisatie zoeken medewerkers elkaeds minder op. 2.62 2.28 .015

Collega’s moeten elkaar zien voordat zij elkadatgoed kunnen begrijpen. 2.76 3.00 .187

Eén of twee keer per week vergaderen op kantoodiveds voldoende gezien. 291 2.58 .063

Het wordt als een last gezien als collega’s thsken, omdat zij dan moeilijk te bereiken zijn. 2.46 3.03 .003

Bij drie van de vijf genoemde gedragsvoorbeeldensjsake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Valte drie de gedragsvoorbeelden geldt dat de
gemiddelden niet hoog zijn maar het verschil in iglel@lden is significant en is dan ook toe te diokdan

de werkomgeving. Bij medewerkers werkzaam in deerimg van HNW (2.76) verwacht de organisatie
dat zij vaker vergaderen vanaf afstand dan mederenkerkzaam in de traditionele omgeving (1.83).
Medewerkers werkzaam in de traditionele werkomggy8103) geven aan dat de organisatie het meer als
een last ziet dat collega’s thuis werken, omdatdzip moeilijk te bereiken zijn dan medewerkers
werkzaam in de omgeving van HNW (2.46). Hypothed& hiermee worden bevestigd. Tevens geven
medewerkers werkzaam in de omgeving van HNW (21&r aan dat medewerkers elkaar steeds minder
opzoeken dan medewerkers werkzaam in de tradigoomigeving (2.28). Dit is wellicht te verklaren
omdat medewerkers werkzaam in de omgeving van HNa&rrihuis/elders werken en daardoor collega’s

minder zien dan medewerkers werkzaam in de tragittoomgeving.

Wat opvalt is dat er geen sprake is van een samifiverschil bij het gedragsvoorbeeld dat éémwegt
keer vergaderen op kantoor als voldoende wordiegexiolgens de verwachtingen is er wel sprake van
een verschil (HNW 2.91 / Tradit. 2.58), maar skedt onderzoek niet dat dit komt door de verschiléen
werkomgevingen en kunnen de verschillen misschieh teevallig tot stand zijn gekomen. Hetzelfde
geldt voor het gedragsvoorbeeld dat zegt dat cmleglkaar moeten zien om elkaar te begrijpen. De
verwachting was en wordt bevestigd dat medewenkerkzaam in de traditionele werkcontext bij dit
gedragsvoorbeeld hoger scoren dan medewerkers arkzin de traditionele werkcontext
(HNW 2.76 / Tradit. 3.00), maar ook dit verschil fget significant en kan dan ook niet worden
toegeschreven aan de werkomgeving waarin medergerkeerkzaam zijn. Dat bij deze
gedragsvoorbeelden de verschillen niet significaijh, kan komen door de branche waarin de

medewerkers werkzaam zijn en het werk dat zij 8garntoefenen.

12pe gedragsvoorbeelden bij deze competentie kunie¢mvorden geschaald om een uitspraak te doendeveompetentie.
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4.1.8 Gedragsvoorbeelden ‘flexibel gedrag'.

Tabel 15 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘flexibel gedrag’.

Tabel 15:T-test werkomgeving bij competentie: Flexibel gedra

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie
HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)
In onze organisatie ben je voldoende aanwezigas$ ¢n toe je gezicht laat zien. 2.65 2.22 .012
Waar en wanneer je je werk verricht maakt binnezearganisatie niet uit. 3.38 2.69 .000
Binnen de organisatie lopen werk- en privé-zakeor @tkaar heen. 2.84 2.44 .019
De organisatie vraagt mij om zo flexibel mogelgkijn, en ik gedraag me er naar. 3.92 3.31 .000
Het wordt als normaal gevonden dat privé-zakeneipMerk worden afgehandeld. 2.66 2.33 .025
De organisatie verwacht van mij dat ik soms ookehweekend met mijn werk bezig ben. 3.01 2.89 .509
Er wordt van mij verwacht dat ik mijn werk doordeaks tijdens kantooruren uitvoer. 2.35 2.81 .012
In de organisatie heerst een 9 tot 5 mentaliteit. 2.14 2.72 .006
Het mogelijk om een middag vrij te nemen zodatukdn van de zon kan genieten. 3.38 3.22 401

Bij zeven van de negen genoemde gedragsvoorbedéddsprake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Mealkers van organisaties in de omgeving van
HNW (3.38) geven vaker aan dat het niet uitmaakbrnwen wanneer het werk wordt verricht dan
medewerkers werkzaam in de traditionele omgevingd)2 Het wordt voor de medewerkers werkzaam in
de omgeving van HNW (2.65) vaker als voldoendeageais je in de organisatie af en toe je gezidtt la
zien dan voor medewerkers in de traditionele wegd@ving (2.22). Organisaties opererend in de
omgeving van HNW (3.92) vragen meer aan haar mettewse om zo flexibel mogelijk zijn en zich
hiernaar te gedragen dan medewerkers in de tradioverkomgeving (3.31). Om hier bij aan te shuite
geven medewerkers werkzaam in de omgeving van HRI®4Y meer aan dat werk- en privé-zaken door
elkaar lopen, dan medewerkers werkzaam in de imadie omgeving (2.44). Daarnaast wordt het in
organisaties opererend in de omgeving van HNW j2/8élvuldiger als normaal gezien dat privézaken
op het werk worden afgehandeld dan in organisapeserend in de traditionele werkomgeving (2.33).
Vanuit de traditionele werkomgeving zijn twee gegnaoorbeelden opgesteld. In organisaties opererend
in de traditionele werkomgeving (2.72) heerst derkere 9 tot 5 mentaliteit dan in organisatiesrepnd

in de omgeving van HNW (2.14). Tevens verwacht dgawmisatie opererend in de traditionele
werkomgeving (2.81) meer dat medewerkers het wexdrdbweeks tijdens kantooruren uitvoeren dan
organisaties opererend in de omgeving van HNW }2.35 met al scoren bovengenoemde
gedragsvoorbeelden geen hoge scores, maar de illerscijn significant en dus toe te wijzen aan de
werkomgeving. Hypothese 8 kan hiermee worden bigkdviedewerkers werkzaam in de omgeving van
HNW tonen meer flexibel gedrag, dan medewerkerg&zeam in de traditionele omgeving.
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De gedragsvoorbeelden waarbij medewerkers sometiwhekend met het werk bezig zijn en indien
mogelijk een middag vrij nemen om te kunnen genieten de zon verschillen amper met elkaar. Deze
kleine verschillen zijn niet significant en de wa&rdlen die dan wel geconstateerd zijn, kunnen op

toevalsbasis tot stand zijn gekomen.

4.1.9 Gedragsvoorbeelden ‘samenwerken’.

Tabel 16 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘samenwerken’.

Tabel 16:T-test werkomgeving bij competentie: Samenwerken

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie

HNW Traditioneel (a=.05)
(N =80) (N =36)

Er wordt van mij verwacht dat relevante kennisikliep doe tijdens het werk deel met anderen.  3.90 3.83 .567

Binnen de organisatie wordt regelmatig via soaiadglia met collega’s gecommuniceerd.* 3.22 2.83 .090

Het is gebruikelijk dat wanneer er wordt samengé&tvade groepsleden fysiek aanwezig zijn. 3.11 3.53 .018

Er wordt verwacht dat we voor elkaar klaar staaok, wanneer ik daar geen voordeel bij heb. 3.90 3.75 276

Ik blijf meedenken en het leveren van bijdragerk wanneer ik daar geen belang bij heb. 3.92 3.58 .016

In onze organisatie word je vooral gestimuleerdognafstand samen te werken. 2.76 2.22 .002

* Gedragsvoorbeeld wordt niet meegenomen in de etengie, omdat deze de betrouwbaarheid van de|subgatief beinvioedt.

Bij drie van de zes genoemde gedragsvoorbeeldespiake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. O@wd is dat bij vijf gedragsvoorbeelden de
gemiddelden vrij hoog zijn. Het gedragsvoorbeeltl ldger scoort dan de anderen maar waarbij wel
sprake is van een significant verschil in gemiddeldeeft aan dat organisaties werkzaam in de omgjevi
van HNW (2.76) de medewerkers meer stimuleren orafsiand samen te werken met andere collega’s,
dan bij medewerkers werkzaam in de traditionele evimg (2.22). Twee andere gedragsvoorbeelden
scoren hogere gemiddelden en er is voor beide spak een significant verschil in gemiddelden. Gm a

te haken bij het vorige gedragsvoorbeeld is eenemamgkdragsvoorbeeld geformuleerd vanuit de
traditionele werkomgeving. In organisaties die epen in traditionele werkomgeving (3.53) is het
gebruikelijker dat wanneer er wordt samengewerkt gileepsleden fysiek aanwezig zijn dan in
organisaties opererend in de omgeving van HNW |3H{pothese 9 kan hiermee worden bevestigd. Een
ander resultaat is dat in de omgeving van HNW (3rB@dewerkers meer blijven meedenken en leveren
zij meer bijdragen ook wanneer zij daar zelf geelamg bij hebben dan medewerkers werkzaam in de
traditionele omgeving (3.58). Voor twee gedragsterlgeldt dat de resultaten van het onderzoek geen
significante verschillen met zich mee brengen. Kgetlragsvoorbeeld: voor elkaar klaar staan, ook

wanneer medewerkers daar geen direct voordeelebipdn verschilt tussen de beide werkomgevingen
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weinig (HNW 3.90 / Tradit. 3.75). Dit geldt ook vobet gedragsvoorbeeld waarbij kennis die wordt
opgedaan tijdens het werk met andere collega’s gardeeld (HNW 3.90 / Tradit. 3.83).

4.1.10 Gedragsvoorbeelden ‘Leidinggeven’.

De gedragsvoorbeelden die zijn ontwikkeld bij depetentie ‘leidinggeven’ zijn beantwoord door zowel
leidinggevenden als niet-leidinggevenden. Het ddetdinggevenden dat de gedragsvoorbeelden heeft
ingevuld is te beperkt om vanuit een wetenschajpaliderzoek uitspraken te mogen doen. De resultate
die hieruit voortvloeien zullen alleen worden gekirom inzichten te kunnen geven, maar kunnenaliet
bewijs worden gezien om verschillen in de werkonmgvte verklaren. Omdat de competentie

leidinggeven, ingevuld door niet-leidinggevendest, telangrijkst is wordt hiermee gestart.

Leidinggeven (resultaten door niet-leidinggevenden)

Om de T-test uit te voeren, zoals beschreven imethodologische verantwoording dient het minimale
aantal respondenten om een betrouwbare analysegemudoen dertig te zijn. De niet-leidinggevenden
werkzaam in de traditionele werkcontext zijn edinonderzoek zevenentwintig. Er wordt dus net agat
deze voorwaarde voldaan. Om hier aan tegemoet neekkozal de p-waarde worden verhoogt naar
(p= 0.1). Op de manier mag er van worden uitgegisinde significante verschillen die de resultaten

geven daadwerkelijk aan de werkomgeving zijn tosijeen.

Tabel 17 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘leidinggeven’ ingevuld door niet-leidingevenden.

Tabel 17:T-test werkomgeving bij competentie: Leidinggevingévuld door niet-leidinggevenden)

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie
HNW Traditioneel (a=.10)
(N=169) (N=27)
Mijn leidinggevende bepaalt precies wat ik moetrdbe 2.16 2.26 572
Ik voel me vrij om dingen te doen indien de werkmhaden dit toelaten. 4.16 4.04 314
Mijn leidinggevende bevordert mijn zelfstandigheigeeft mij vertrouwen. 3.90 3.93 .874
Mijn leidinggevende beoordeelt mij alleen op dedmdtie resultaten, verder heb ik alle vrijheid.  3.49 3.52 .874
Mijn leidinggevende kijkt op afstand mee, geefistesitie en richting waar hij dat nodig vindt. 3.41 3.37 .851
Mijn leidinggevende coacht mij en ik merk dat hij echt probeert te helpen. 3.61 3.22 .063
Mijn leidinggevende stelt mij verantwoordelijk vomiijn behaalde resultaten. 4.07 3.85 .068
Mijn leidinggevende verwacht van mij dat ik op kamitwerk.* 2.29 2.96 .002
Ik vind mijn leidinggevende taakgericht. 3.36 3.19 .339
Mijn leidinggevende is vooral ontwikkelingsgericht. 3.28 2.81 .019
Mijn leidinggevende beschouw ik als iemand die megi&ers goed in gaten houdt.* 3.00 2.81 .396
Ik zie mijn leidinggevende als een innovatief emieuwend persoon. 3.49 2.70 .000
Mijn leidinggevende weet precies waar ik mee béeig.* 3.06 2.67 .036

* Gedragsvoorbeelden worden niet meegenomen imopetentie, omdat deze de betrouwbaarheid vantdabkeegatief beinvioeden.
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Bij zes van de dertien genoemde gedragsvoorbeeklesprake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. Twae de zes significante gedragsvoorbeelden
worden niet geschaald om een uitspraak te mogen deer de competentie zelf. Het gaat hier om het
gedragsvoorbeeld dat de leidinggevende in de ibadie werkomgeving (2.96) meer verwacht dat
medewerkers op kantoor werken dan in de werkomgexam HNW (2.29) en dat de leidinggevenden in
de werkomgeving van HNW (3.06) meer weten waar mveders mee bezig zijn dan leidinggevenden in
de traditionele werkomgeving (2.67). De uitkomsh Jaatstgenoemd gedragsvoorbeeld is opvallend,
aangezien medewerkers in de omgeving van HNW ruknijgen om het werk elders uit te voeren en toch
weet de leidinggevende waar de medewerkers mee lzgjmi. Een verklaring zou kunnen zijn dat
leidinggevenden hun medewerkers wel meer vrijheideg, maar dat ze de medewerkers ook meer op
resultaat sturen. Hierdoor weet de leidinggeverieieaxact wat de medewerker op dit moment doety maa
wel met welke opdracht hij/zij bezig is. Vier anéesignificante gedragsvoorbeelden worden wel
geschaald om een uitspraak over de competentiarteek doen. Leidinggevenden in de omgeving van
HNW (3.49) worden als innovatiever en vernieuwengersonen gezien dan leidinggevenden in de
traditionele werkomgeving (2.70). Daarnaast aijilihggevenden in de omgeving van HNW (3.28) meer
ontwikkelingsgericht, dan leidinggevenden in delitianele werkomgeving (2.81). Medewerkers in de
werkomgeving van HNW (3.61) voelen ook meer dakeittinggevende hen coacht en probeert te helpen,
dan medewerkers werkzaam in de traditionele werlkatng (3.22). Een ander significant verschil is dat
medewerkers in de werkomgeving van HNW (4.07) dikge verantwoordelijk worden gesteld voor de
behaalde resultaten dan medewerkers in de tradiowerkomgeving (3.85). Hypothese 10a, b en ¢

worden hiermee bevestigd.

Hypothese 10d kan niet worden bevestigd en moetiadmand van de dataset van dit onderzoek worden
verworpen. Het onderzoek toont geen uitkomsten roedst de beoordeling van de resultaten de
medewerkers die werkzaam zijn in de omgeving van\H(8.49) meer het gevoel van vrijheid kennen
dan medewerkers werkzaam in de traditionele werlesting (3.52). Een ander opvallend resultaat is dat
volgens de respondenten van dit onderzoek, medevgnerkzaam in de omgeving van HNW (3.90) niet
sterker ervaren dat de leidinggevende de zelfsghedi van de medewerkers bevordert en vertrouwen
geeft dan medewerkers in de traditionele werkommeyB.93). Een verklaring van deze laatste twee
gedragsvoorbeelden kan zijn dat de branche waarimetewerkers werkzaam zijn en het werk wat zij

daar bij uitoefenen hierin bepalend zijn.
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Leidinggeven (resultaten door leidinggevenden)

Bij de gedragsvoorbeelden die zijn beantwoord dimideidinggevenden mogen geen harde uitspraken
over worden gedaan. Daarvoor is het aantal respoeleniet hoog genoeg en kunnen de verkregen
resultaten op toeval berusten. Wel is het interdss@ na te gaan of er toch ook significante vallech

zijn te ontdekken tussen leidinggevenden werkzameen verschillende omgeving.

Tabel 18 laat de resultaten zien van de gedragseefiten die zijn opgesteld bij de competentie

‘leidinggeven’ ingevuld door leidinggevenden. Dbehis alleen weergeven om inzichten te bieden.

Tabel 18:T-test werkomgeving bij competentie: Leidinggevingé¢vuld door leidinggevenden)

Gedragsvoorbeeld Gemiddelde Gemiddelde Significantie
HNW Traditioneel (a=.10)
(N=11) (N=9)
Ik bepaal precies wat mijn medewerkers moeten doen. 2.00 2.44 161
Ik laat mijn medewerkers zelfstandig werken en gedfiet vertrouwen. 4.18 4.33 463
Beoordeel mijn medewerkers alleen op de resultaender hebben zij alle vrijheid. 3.64 3.11 193
Ik stuur mijn medewerkers aan. 3.55 3.67 731
Ik kijk op afstand mee, geef assistentie en richéian de medewerkers waar ik dat nodig acht.  4.18 4.00 .621
Ik coach mijn medewerkers en probeer hen echtlpehe 4.09 4.00 .380
Ik stel mijn medewerkers verantwoordelijk voor resultaat. 4.36 4.22 .645
Ik verwacht van mijn medewerkers dat zij op kantwerken. 2.00 2.78 .027
Netwerken vind ik belangrijk en hoort bij mijn futie 4.00 3.89 729
Ik beschouw mijzelf als een taakgerichte leidinggwle. 3.09 3.22 .748
Mijn leiderschapstijl is vooral ontwikkelingsgerich 3.91 3.22 .039
Als leidinggevende probeer ik mijn medewerkers goetke gaten te houden. 3.36 2.89 .323
Ik beschouw mijzelf als een innovatief en verniend/@ersoon. 3.64 2.89 .007
Ik weet precies waar mijn medewerkers mee beazig zij 3.00 3.44 .339

Bij drie van de veertien genoemde gedragsvoorbeeidesprake van een significant verschil in de
werkomgeving waarin medewerkers werkzaam zijn. RiEezullen worden benoemd, maar de resultaten
kunnen niet worden meegenomen in de conclusie ammgdet aantal respondenten (leidinggevenden)
niet hoog genoeg is. Leidinggevenden werkzaam imatitionele omgeving (2.78) verwachten vaker dat
medewerkers op kantoor werken dan leidinggevenderkazam in de omgeving van HNW (2.78).

Leidinggevenden in de omgeving van HNW (3.91) beselen hun managementstijl meer als

ontwikkelingsgericht dan leidinggevenden in de ititadele werkomgeving (3.22). Daarnaast beschouwen
leidinggevenden in de omgeving van HNW (3.64) zéthaneer als een innovatief en vernieuwend

persoon dan leidinggevenden werkzaam in de traditloomgeving (2.89).
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4.2 T-test competenties

In deze paragraaf wordt iets over de competengdéggezegd. De gedragsvoorbeelden zijn geschaald om
iets over de competentie te kunnen zeggen. De demjpes waar het om gaat zijnzet, netwerken,
onafhankelijkheid, besluitvaardigheid, flexibel gyl samenwerkenen leidinggeven Bij deze
competenties zal worden nagegaan of er een anmlasking aan wordt gegeven wanneer medewerkers
werkzaam zijn in de omgeving van HNW in vergelifximet medewerkers werkzaam in de traditionele
werkomgeving.

Tabel 19 laat de resultaten zien van de competenéidat deze zijn geschaald.

Tabel 19T-test competenties werkomgeving

Competentie Gemiddelde Gemiddelde Verschil in Significantie
HNW Traditioneel gemiddelden (a=.05)
(N=80) (N=36) (HNW-Tradit)
Inzet 3.56 3.19 .37 .000
Netwerken 3.39 3.05 .34 .007
Onafhankelijkheid 3.80 3.64 .16 .041
Besluitvaardigheid 3.45 2.88 .57 .000
Flexibel gedrag 3.26 2.84 42 .000
Samenwerken 3.48 3.17 31 .001
Leidinggeven (niet-leidinggevenden)* 3.64 3.40 .24 .014

* N ligt hier lager dan bij de andere competentiBNW (N=69), Tradit. (N=27)

Bij elke competentie die in tabel 19 wordt genoeradschillen de gemiddelden van de omgeving HNW
en de traditionele werkomgeving significant metaalk Dit betekent dat er een daadwerkelijke reden i
dat ene werkomgeving hoger scoort dan de andere.g&ragsvoorbeelden van de betreffende
competenties zijn geschaald en sommige gedragsseloldn zijn om dit mogelijk te maken aan
hercodering onderworpen. De scores van de competebéstaan uit de gedragsvoorbeelden die zijn
opgesteld vanuit de omgeving van HNW. De belakspej informatie die uit de tabel blijkt is het veng

van gemiddelden tussen de werkomgevingen en ddisagiie hiervan. Zoals eerder beschreven zijn de
gemiddelden van alle competenties binnen de tweakoneevingen significant. Dit betekent dat deze
competenties in de omgeving van HNW anders wordngegeven dan in de traditionele werkomgeving.
Het onderzoek stelt dat de grootste veranderingtplandt bij de competenties besluitvaardigheid en
flexibel gedrag. De Kkleinste verandering vindt [dadij de competenties onafhankelijkheid en
leidinggeven. Om te zien of de competenties eereshang tonen wordt er in de volgende paragraaf een

correlatiematrix getoond.
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4.3 Correlatiematrix competenties HNW

In het onderzoek zijn de belangrijkste competentéessprake gekomen die in de omgeving van HNW
essentieel worden geacht. Interessant is om tewétke competenties die zijn behandeld in de vorige
paragraaf met elkaar samenhangen of juist helemailHet is mogelijk dat deze extra analyse vexder
inzichten biedt en als een hulpmiddel kan wordehrgigt om HR-instrumenten te herijken naar de
omgeving van HNW. Van een correlatie spreekt merealmin of meer een (lineaire) samenhang tussen
twee variabelen blijkt te zijn. In dit onderzoeknzilat de competenties. Tabel 20 laat aan de handig
resultaten zien in hoeverre competenties met ellsmmenhangen. Om de correlatie tussen de
competenties te analyseren is gebruik gemaakt #dardttiePearson Correlatiorit SPSS.

Tabel 20Correlatiematrix belangrijkste competenties Hetulie Werken.

Competentie Inzet Net- Onafhan- Besluit- Flexibel Samen- Leiding-
Werken kelijkheid vaardigheid gedrag werken geven

Inzet 1

Netwerken AT72 1

Onafhankelijkheid 493 .346 1

Besluitvaardigheid 463 .296 .367 1

Flexibel gedrag 494 468 .326 ATT 1

Samenwerken 458 .568 .264 .393 431 1

Leidinggeven .618 .334 411 n.s. n.s. 434 1

Significantieniveaud=.01).

De belangrijkste competenties gerelateerd aan HN@\sthan afgebeeld in de tabel tonen een positief
verband met elkaar. Alleen de competenties leidigg en besluitvaardigheid; leidinggeven en flekib
gedrag tonen geen significant verband met elkade @ndere competenties zijn significant, hetgeen
betekent dat er daadwerkelijk een verband tussemmpetenties aanwezig is. Dit zou kunnen betekenen
dat wanneer een medewerker hoog scoort bij de em@peatentie hij ook hoog scoort op de andere
competenties. Of wanneer een medewerker één bepeaidpetentie traint tegelijkertijd ook de andere
competenties mee getraind worden. De hoogte vaiodelatie geeft aan hoe sterk het verband is tusse

de variabelen.

De competenties zijn opgebouwd uit gedragsvoorieeedth de samenhang die de competenties met elkaar
tonen kan hiermee dan ook worden verklaard. Deagsaioorbeelden die voortkomen uit HNW lijken op
elkaar en tonen daarmee een grote overlap. Zo wW&eompetenties leidinggeven en inzet een hoge mat
van samenhang met elkaar. Indien leidinggevendenmddewerkers ‘los’ laten en daarmee meer
vertrouwen geven stijgt de inzet van de medewerkerdat zij met meer enthousiasme tonen en meer
verantwoordelijkheid nemen in het werk. Een andeorbeeld is dat in de omgeving van HNW

medewerkers de mogelijkheid hebben om thuis/elteraserken en zo een beroep wordt gedaan op
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meerdere competenties zoals bijvoorbeeld inzetthan&elijkheid, besluitvaardigheid en flexibel gagr
Hier is sprake van overlap en dat verklaard datatepetenties enige mate van samenhang met elkaar

tonen.

4.4 Andere bevindingen dataset

In het onderzoek staat de omgeving waarin de meattevge werkzaam zijn centraal. Naast de
werkomgeving is er ook gekeken naar een aantakeagiondkenmerken van de medewerkers om te
verkennen of dit tot opmerkelijke resultaten hegéleid. Als achtergrondkenmerken is bij de
medewerkers gekeken naar geslacht, leeftijd, dpigien de organisatiegrootte. De resultaten dieire
paragraaf worden genoemd zijn bedoeld om extrechiten te geven en kunnen als opstap worden
gebruikt voor een mogelijk vervolgonderzoek met rilmameer specifieke aandacht voor deze
achtergrondkenmerken. Om onderstaande beschrijviteggerduidelijken met cijfers zijn in bijlage vie

de tabellen toegevoegd.

Indien we een vergelijking maken met het gesladit wp dat bij de competenties netwerken en
onafhankelijkheid bij mannen wel sprake is van aggnificant verschil in gemiddelden tussen de
werkomgevingen, maar dat dit bij vrouwen niet heta is. Dit betekent dat de verschillen in gedrag
voortvloeiend uit deze twee competenties voor viemwiet zijn toe te wijzen aan de omgeving waaijin z

werkzaam zijn terwijl dit voor mannen wel het geigl

De resultaten van een aantal competenties versclals er onderscheid wordt gemaakt in de leeftijd

de medewerkers. Bij de medewerkers tot en met efijtevan veertig jaar is sprake van significante
verschillen bij de competenties flexibel gedrag,meawerken en leidinggeven tussen beide
werkomgevingen terwijl dit bij medewerkers in deftgd vanaf eenenveertig jaar en ouder niet heabe
is. Dit betekent dat de verschillen in gedrag hdreijdeze drie competenties bij medewerkers odder
eenenveertig jaar niet is toe te wijzen aan de emgewaarin zij werkzaam zijn terwijl dit voor de

medewerkers in de leeftijd tot en met veertig jgal het geval is.

De meeste medewerkers die aan dit onderzoek hanbegewerkt hebben een opleiding op HBO of
WO-niveau als achtergrond. Indien we naar de rat®ut kijken van de medewerkers met een
HBO-achtergrond is bij de competentie flexibel gedten opzichte van de medewerkers met een WO-
achtergrond een andere uitkomst te noteren. Bijemveckers met een WO-achtergrond is sprake van

significante verschillen bij deze competentie tasde beide werkomgevingen terwijl dit bij medeweske
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met een HBO-achtergrond niet het geval is. Voocatepetentie flexibel gedrag geldt dat de versehill
in gedrag van de medewerkers met een WO-achtergdaadiwerkelijk zijn toe te wijzen aan de

werkomgeving terwijl dit bij medewerkers met een®Hachtergrond niet het geval is.

Ook is in het onderzoek gekeken naar de organigatite. Aan de hand van de resultaten valt te
vermelden dat bij de competentie leidinggeven Vellea zijn aan te wijzen. Voor medewerkers die
werkzaam zijn in organisaties met meer dan 1000 emetkers komen in het onderzoek bij de
competentie leidinggeven geen significante verkhihaar voren. Dit in tegenstelling tot organssitinet
een organisatiegrootte tot 1000 medewerkers. Dechidlen in gedrag bij de competentie leidinggeigen
bij organisaties met meer dan 1000 medewerkerstagete wijzen aan de werkomgeving terwijl dit bij

organisaties tot 1000 medewerkers wel het geval is.
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5. Conclusie

In dit hoofdstuk volgt de conclusie en zal uiteilijdede hoofdvraag van het onderzoek worden
beantwoord. Tevens wordt nog even kort stilgesthirde resultaten van het onderzoek en zullen

respectievelijk in paragraaf 5.2 en 5.3 de aanimyeh en de discussie aan bod komen.

5.1 Conclusie

In het kader van HR-activiteiten maken organisatieslal gebruik van instrumenten om medewerkers
verder te ontwikkelen naar een hoger niveau. Ookde tools ingezet bij selectie en/of beoordeling,
bijvoorbeeld door assessments, opleidingen/tragring management developmentprogramma’s,
persoonlijk ontwikkelingsplan etc. De mogelijkhdidstaat dat deze instrumenten zijn toegespitsteop d
traditionele werkomgeving en zich vaak concentraspnde functieprofielen. Ze sluiten daardoor niet
langer aan op de veranderende werkomgeving (HNW)dd&lstelling van dit onderzoek is om na te gaan
wat voor medewerkers de belangrijkste competeaijaswaar HNW om vraagt en na te gaan waar het
gedrag van deze competenties verschilt met heagedrde traditionele werkcontext.

Dit om inzichten te verwerven hoe instrumenten lammvorden afgestemd op de werkomgeving van

HNW. Dit om de juiste fit tussen medewerker en argatie te bereiken.
In het onderzoek wordt antwoord gegeven op de wolgeentrale vraag:

‘Wat zijn de belangrijkste competenties waarop N&tuwe Werken voor medewerkers
een beroep doet en in hoeverre verschilt het gededguit deze competenties voortvloeit

van de traditionele werkcontext en hoe is dit td&aeen?’

HNW gaat over het anders organiseren van werk wWadgbnadruk ligt op tijds- en plaatsonafhankelijk
werken. Op basis van literatuuronderzoek zijn darggijkste competenties van HNW geidentificeerd.
Een competentie is een combinatie van kennis, igtegden en gedrag. De belangrijkste competenties
gerelateerd aan HNW zijn volgens dit onderzoefaniseren van eigen werk; inzet; onafhankelijdhei
besluitvaardigheid; resultaatgerichtheid; communiea flexibel gedrag; samenwerken; netwerken en
leidinggevenPer competentie is een hypothese geformuleercetretgt om inzicht te kunnen bieden in
mogelijke verschillen in gedrag tussen de werkormgewvan HNW en de traditionele werkomgeving.
Door middel van deze onderzoeksaanpak is geblekerrddaadwerkelijk verschillen in gewenst gedrag
aanwezig zijn. Tabel 21 geeft de hypothesen weeheatnresultaat hiervan nadat het onderzoek heeft

plaatsgevonden.
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Tabel 21Samenvatting hypothesen met de uiteindelijke tatar

Hypothesen Bevestigd /
Verworpen
H1: In de context van HNW worden medewerkers meiggelaten om zelf te bepalen waar en wanneatezij Bevestigd

werkzaamheden uitvoeren dan medewerkers die warkzga in de traditionele werkcontext.

H2: In de context van HNW hebben medewerkers ay meantwoordelijkheid; b) kunnen zij in hun werleen hun Bevestigd
passie kwijt; ¢) zijn zij meer trots; d) en meethenusiast met hun werk bezig dan medewerkers dikzaaem zijn in de
traditionele werkcontext.

H3: In de context van HNW maken medewerkers terméed van de organisatie meer gebruik van sociatkantan Bevestigd
medewerkers die werkzaam zijn in de traditioneleka@ntext.

H4: In de context van HNW beschikken medewerkeesr @en hogere mate van zelfstandigheid dan medersedie Bevestigd
werkzaam zijn in de traditionele werkcontext.

H5: In de context van HNW beschikken medewerkers owezrnarijheid om beslissingen te nemen zonder dat di Bevestigd
afgestemd hoeft te worden met de verantwoordeligke medewerkers die werkzaam zijn in de traditeomerkcontext.

H6: In de context van HNW worden medewerkers metenap hun resultaat beoordeeld; medewerkers dieeweén een a) Verworpen
traditionele werkomgeving worden daarnaast ook tiemld op a) de manier waarop de functie wordeoiédend en b)  b) Bevestigd
op fysieke aanwezigheid.

H7: In de context van HNW communiceren/vergaderedewerkers meer op afstand met collega’s dan mekexsedie Bevestigd
werkzaam zijn in de traditionele werkcontext.

H8: In de context van HNW tonen medewerkers miegilfel gedrag dan medewerkers die werkzaam zigiein Bevestigd
traditionele werkcontext.

H9: In de context van HNW worden medewerkers mestigleerd om op afstand samen te werken dan nezklers Bevestigd
die werkzaam zijn in de traditionele werkcontext.

H10: In de context van HNW worden leidinggevendeardle ogen van medewerkers, a) meer als een ngg#iEn. Ze a, b, c) Bevestigd
zijn b) ook resultaatgericht, c) maar geven deewastkers meer een verantwoordelijkheidsgevoel enad)r het gevoel d) Verworpen
van vrijheid dan leidinggevenden die werkzaam irijde traditionele werkcontext.

Zoals uit de resultaten uit tabel 21 kan wordereleid, worden vrijwel alle hypothesen bevestigdn Ee
verklaring waarom in de werkomgeving van HNW andedrag van medewerkers wordt geconstateerd
dan in traditionele werkomgeving vloeit voort uitHeit dat de medewerker in de omgeving van HNW
centaal staat terwijl dit in de traditionele werkgewing minder het geval is. In de omgeving van HNW
hebben medewerkers meer mogelijkheden om plaatstijd@nafhankelijk te werken, hebben zij meer
vrijneid om beslissingen te nemen en ervaren ziemeerantwoordelijkheid voor het werk dan
medewerkers die werkzaam zijn in de traditioneleka@ntext. Doordat de mogelijkheid bestaat om
thuis/elders te werken wordt er een andere ingiliageven aan de competenties in vergelijking reet d
traditionele werkomgeving zoals samenwerken/comoaran op afstand, een andere mate van
onafhankelijkheid, het tonen van flexibel gedraen andere manier van leidinggeven. Dit zijn zoreer
voorbeelden die aangeven dat de omgeving van HNWéragedrag ten opzichte van de traditionele
werkomgeving met zich meebrengt. De mogelijkheid tbois/elders te werken gaat voor medewerkers
gepaard met vrijheid, verbondenheid, vertrouwenverantwoordelijkheid. Vrijheid om bijvoorbeeld
thuis/elders te werken, met elkaar verbonden zigk (virtueel), het vertrouwen dat medewerkers krijg
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om thuis/elders te werken en de verantwoordeligkitgé hierbij komt kijken om tot resultaten te kome
Deze zogenoemde 4 V's, de pijlers tussen de orgtmign haar medewerkers die werkzaam in de
omgeving van HNW zijn is bij organisaties werkzaamde traditionele werkomgeving minder goed

herkenbaar.

In totaliteit kan worden geconcludeerd dat HR-imstenten die zijn toegespitst op de traditionele

[97]

werkomgeving, niet goed aansluiten bij de omgewiag HNW. In HNW wordt in vergelijking met d
traditionele werkomgeving een hele andere invullgpggeven aan het werk. Het herijken van|de
HR-instrumenten dient dan ook niet alleen geriehziin op het functieprofiel (zoals op dit momeset h
geval is) maar ook op de veranderende werkomgeWteglewerkers van organisaties opererend in de
omgeving van HNW dienen geselecteerd, beoordeeldntWikkeld te worden met de focus op deze
werkomgeving. Omdat de omgeving van HNW op een @ndeanier invulling aan het werk wort
gegeven dan in de traditionele werkomgeving. Ditledmoek levert inzicht in welke competenties

(gerelateerd aan HNW) mee moeten worden gewogen.

5.2 Aanbevelingen

Organisaties zullen naar verwachting op een stgeoi®re schaal van de traditionele werkomgeving
verschuiven richting de omgeving van HNW. Dit g&®et een verschuiving binnen organisaties waar
naast de eisen die worden gesteld aan medewerkkrsleo persoonlijke kenmerken van medewerkers
steeds belangrijker worden. Dit impliceert dat @&elorganisaties het HR-instrumentarium herijkhdie
worden omdat de huidige HR-instrumenten niet of nigdoende aansluiten bij de omgeving van HNW.
Om hierin weer de balans te hervinden dient naat fonctieprofiel (waar het huidige HR-
instrumentarium zich op focust) gekeken te wordaar mle belangrijkste competenties die gerelatagrd z
aan HNW omdat deze van belang zijn voor het goemhém functioneren in de nieuwe werkomgeving. In
dit onderzoek is voor belangrijkste competentiedbaeden aan HNW inzicht gegeven in hoeverre er

verschillen in gedrag tussen verschillende typerk@mgevingen aanwezig zijn.

Uit de correlatiematrix gebaseerd op dit onderzeelaar voren gekomen dat de HNW-competenties wel
degelijk een samenhang met elkaar tonen. Voordrgkén van de HR-instrumenten kan dit een voordeel
zijn. Indien de ene competentie wordt verbeterckiatie met de omgeving van HNW is de kans grobt da
dit een positieve invloed heeft op de andere coempets. De mate waarin organisaties de
HR-instrumenten dienen te herijken is verschille@iganisaties zijn divers zowel qua structuur als

bedrijfsvoering en zullen de herijking in zoveriierten toe te passen dat de juiste fit tussen me#ewe

. ‘g..g‘v».,
| ,)Taifgstult :’;, Ui& 4 K
telewerkforum

Universiteit Utrecht

Patrick Stam Page 65 8 July 2011

\



en organisatie wordt gecreéerd. Maar dat er aamgess dienen te worden doorgevoerd in de

HR-instrumenten in de omgeving van HNW (functief@bof omgeving HNW) is duidelijk.

In dit onderzoek betrof het onderzoeksveld puum@ekomgeving waarbinnen organisaties opereren,
namelijk de omgeving van HNW versus de traditioneégkomgeving. Dit impliceert een grote mate aan
diversiteit tussen de organisaties die hebben geipaerd in het onderzoek. Het is aan te bevetareen

vervolgonderzoek te doen waarbij meer specifiekegek wordt naar de branche waarin organisaties
werkzaam zijn. Op de manier wordt het makkelijker wlerkomgeving per branche te vergelijken en

kunnen er concretere aanbevelingen worden gedaan.

Ook is er gekeken naar een aantal achtergrondkéemean medewerkers die hebben geparticipeerd in
het onderzoek. Als achtergrondkenmerken is bij dalewerkers gekeken naar het geslacht, leeftijd,
opleiding en de organisatiegrootte. De resultatenarden benoemd zijn bedoeld om extra inzicheen t

geven en kunnen als opstap worden gebruikt voamolgonderzoek met daarin meer specifieke aandacht

voor deze achtergrondkenmerken.

Tijdens het onderzoek is gebleken dat een beldngjigment van HNW namelijk thuis/elders werken niet
populair is onder jongeren. Zij willen fysieke caoten met collega’s aangaan en van elkaar leren.
Roobeek (2011) bevestigt dit en geeft aan dat HNWal een tegemoetkoming is aan dertig-/veertigers
om hun werk-/privébalans beter in te kunnen debgmporbeeld om beter voor de kinderen te kunnen
zorgen. Toekomstig beleid dient specifieke aandadmt deze jongeren te besteden, ook omdat
organisaties die werkzaam zijn in de omgeving vadMHjuist deze jongeren willen benaderen en hen

laten zien dat de organisatie als een aantrekkaligrkgever kan worden beschouwd.

53 Discussie

Zoals bij elk onderzoek zijn ook hierbij een aamahttekeningen te plaatsen. Zo was de verwackigng

de scores die zijn gevonden tijdens het onderzoadeig verschillen tussen de werkomgevingen zouden
opleveren. De gemiddelde scores van de gedragselddn verbonden aan de werkomgevingen
verschillen niet altijd sterk van elkaar ook alnzge verschillen wel significant en zijn de scores te
wijzen aan de werkomgeving. Dit komt doordat sonemigganisaties werkzaam in de omgeving van
HNW nog niet de volledige vorm van HNW hebben Hdrdten aantal organisaties zijn op weg om dit
punt te bereiken, maar niet elke medewerker ervagrelfde hierin en kan er sprake zijn van ondgdi

verschillen tussen medewerkers bij een organisatitzelfde geldt voor de traditionele werkomgeving.
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Geen enkele organisatie die heeft meegeparticip@erdhet onderzoek scoort nul punten op de
organisatiescan. Dat betekent dat bepaalde elemefite voor HNW ook gelden voor medewerkers
werkzaam in de traditionele omgeving. Ook al zije derschillen in scores tussen de beide
werkomgevingen niet groot, de verschillen zijn figant en de scores zijn dan ook toe te wijzen dan

werkomgeving.

Een tweede kanttekening bij het onderzoek is dagjetkragsvoorbeelden die voortkomen uit HNW op
elkaar lijken en daarmee een grote overlap tonerlel omgeving van HNW hebben medewerkers de
mogelijkheid om thuis/elders te werken en hiermeediveen beroep gedaan op meerdere competenties
zoals bijvoorbeeld inzet, onafhankelijkheid, bastardigheid en flexibel gedrag. Hierbij is spralem
overlap en hetgeen verklaart dat de competentige emate van samenhang met elkaar tonen. Dit zou al
een kanttekening kunnen worden beschouwd. Aan derarkant biedt de onderlinge samenhang van de
competenties kansen omdat dit het herijken van dRirldtrumenten vereenvoudigd. Indien één
competentie van een HR-instrument in positievewsindt herijkt richting de omgeving van HNW dit een

positieve invloed heeft op de andere competentEgwit de HR-instrumenten bestaan.

Een derde kanttekening is te plaatsen bij het hesgpondenten dat heeft geparticipeerd in het raoaé.

Het aantal respondenten is groot genoeg om uiteprekdoen over de werkomgeving waarin organisaties
werkzaam zijn en dit was de kern van het onderzddkRar daarnaast is ook gekeken naar
achtergrondkenmerken van de respondenten in refa¢ie de werkomgeving. Om hier betrouwbare
uitspraken over te kunnen doen is het onderzoekldmschalig gebleken en dienen de gevonden
resultaten alleen als opstap te worden gebruiktr wamyvolgonderzoek. Wel biedt het interessante
inzichten waar het laatste woord nog niet over gesm zal zijn.
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Bijlage 1: Organisatiescan HNW-omgeving / traditiorele werkomgeving

Invalshoeken HNW:

Virtuele
werkomgeving

Fysieke
werkomgeving

Beantwoording van de vragen, alleen JA of NEE.

Mens

1. Krijgen medewerkers de ruimte om naar eigerchiziun werktijd in te delen om zo tot een
optimale werkprivé-balans te komen?

2. Worden alle medewerkers binnen uw organisatgdat gesteld om zelfstandig te kunnen
werken, zelf beslissingen te nemen en de eigemiveoardelijkheid hierbij te dragen?

3. Is het medewerkers toegestaan om zelf de glaréi het werk te bepalen?
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Virtuele werkomgeving

4. Zijn medewerkers toegerust met de middelen dikgzijn om op afstand samen te werken met

collega’s, partners en klanten?

5. Hebben medewerkers de mogelijkheid om van buitewerkplek bij relevante informatie te
kunnen komen om efficiént en effectief te werkempdox, intranet, directory, etc.)?

6. Wordt er voor kennisdeling en informatie uitveitisg gebruik gemaakt van sociale media

(Yammer, LinkedIn, Facebook, You-Tube, Flicker)?

Organisatie

7. Wordt in de organisatie resultaat boven de werlengjeprevaleerd?

8. Zijn binnen de organisatie de arbeidsvoorwaaf@#0O) op plaats- en tijdonafhankelijk werken
afgestemd?

9. Wordt kennis en informatie binnen de organisagienlijk met elkaar gedeeld?

Fysieke werkomgeving
10. Is er op kantoor sprake van werkplekken waarmdan twee collega’s in een ruimte werken?

11. Is er in de organisatie sprake van keuze uichdlende werkomgevingen die aansluiten bij het
invullen van activiteiten (bijvoorbeeld: stilte- bfainstormruimtes, vergader cellen, leestafels)?

12. Worden binnen de organisatie werkplekken nietaglgedeeld?

Score:

9 t/m 12 keer JA: Organisatie werkzaam in een omgéwg van HNW.

5 t/m 8 keer JA: Hybride organisatie, werkcontext \an de organisatie neigt naar HNW, maar
is dit nog niet.

0 t/m 4 keer JA: Organisatie werkzaam in de traditonele werkcontext.
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Bijlage 2: Brief uitnodiging organisaties deelnam@nderzoek

Geachte heer / mevrouw,

Mijn naam is Patrick Stam en ik volg de master gstakken van Beleid en Organisatie aan de
Universiteit Utrecht. Om de master af te kunnendemm schrijf ik met veel plezier een thesis bij

Talent & Result (www.talentenresulfinbver de veranderende werkomgevingen die de éa@stn bij

steeds meer organisaties optreden. De mogelijkiesthat dat HR-instrumenten, die onder andere worde
gebruikt om medewerkers en leidinggevenden vememtwikkelen en om te zorgen voor de juiste fit
tussen organisatie en medewerker, op dit momentnméer voldoen aan de huidige werkomgeving en
herijkt dienen te worden. Dit onderzoek draagt &#n een nieuwe kijk op het ontwikkelen van

medewerkers en leidinggevenden. Daarnaast biedtnigeiwe inzichten voor de juiste fit tussen

organisatie en haar medewerkers in een verandevesrtemgeving.

Dit onderzoek wordt uitgevoerd in samenwerking metUniversiteit Utrecht, Talent & Result en het
Telewerkforum. Allereerst worden organisaties dmiddel van een korte scan getest om te kijken welk
profiel zij hebben in relatie met dit onderzoek.zéa de vergelijking tussen HNW- en de traditionele

werkcontext centraal staat, is het van belang dgtrisaties in een van deze twee categorieén vallen

Ik zou het bijzonder op prijs stellen wanneer uraedewerking verleend aan dit onderzoek. Ik neem dan
ook graag contact met u op. Tijdens dit contactnminséel ik u in slechts twee minuten tijd een alnta
vragen om te kijken welk profiel de organisatie tfhe@ relatie met dit onderzoek. Indien het
organisatieprofiel relevant is in relatie met hederzoek zou ik graag een aantal medewerkers, door

middel van een online vragenlijst, willen enquétere
Alvast heel erg bedankt!

Patrick Stam,
Stagiair
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Bijlage 3: De online-enquéte

Geachte heer/mevrouw,

Mijn naam is Patrick Stam en ik volg de master gstakken van Beleid en Organisatie aan de
Universiteit Utrecht. Om de master te kunnen afesnsichrijf ik met veel plezier een scriptie bij @t &
Result over de veranderende werkomgevingen diaatsté jaren bij steeds meer organisaties optreden.
De mogelijkheid bestaat dat HR-instrumenten, dideorandere worden gebruikt om medewerkers en
leidinggevenden te ontwikkelen, op dit moment meter voldoen aan de huidige werkomgeving. Dit

onderzoek draagt bij aan een nieuwe kijk op hewitkelen van medewerkers en leidinggevenden.

Deze vragenlijst heeft als doel uw ervaringen emingen in beeld te brengen. Het wordt zeer op prijs
gesteld wanneer u de enquéte in zijn geheel wililien. De enquéte bestaat uit een algemeen deg&ren
competenties die kort worden behandeld. Bij de bebla@le competenties kunt u per stelling aangeven of
u het er mee eens hent of niet. Bij de competdsitinggeven hebben wij stellingen ontwikkeld speti
voor leidinggevenden, maar daarnaast ook stellingem niet-leidinggevenden. Elke stelling bestaat u
vijf keuzemogelijkheden. Ik wil u verzoeken het d@nin te kleuren op de plaats waarvan u denkhdat

van toepassing is.

Aan het einde van de vragenlijst is een ruimte efend voor eventuele opmerkingen en/of vragen die u
heeft na het invullen van deze vragenlijst. Heullen van de enquéte duurt maximaal 10 minutenesn d

resultaten van de enquéte zullen anoniem wordearaied.

Indien gewenst, stellen wij u graag op de hoogtedauitkomsten van het onderzoek.
Alvast hartelijk bedankt!

Patrick Stam
Stagiair
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Op deze pagina komen eerst wat algemene gegevens bad. Graag invullen wat voor u van
toepassing is.

Wat is uw geslacht? 0O Man
O Vrouw

Wat is uw geboortejaar? Tijdsbalk

Wat is uw hoogst genoten opleiding? O e
O HBO
O MBO
O Anders

In welke organisatie bent u werkzaam? Ruimte otygen

Hoe groot is uw organisatie? (0] Vanaf 1 tot 20 emextkers

Vanaf 20 tot 100 medewerkers
Vanaf 100 tot 500 medewerkers
Vanaf 500 tot 1000 medewerkers

Meer dan 1000 medewerkers

O O O O

Wat is uw functie? (0] Leidinggevend

0O Niet-leidinggevend

W
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1. (in te vullen door niet-leidinggevenden) Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

a. Mijn leidinggevende beschouw ik als iemand dézlewerkers goed in gaten houdt. OO0O0OO0O0

b. Mijn leidinggevende bepaalt precies wat ik nuban. O0O0OO0O0

C. Mijn leidinggevende is vooral ontwikkelingsgéric 0OO0O0OO0O0

d. Ik zie mijn leidinggevende als een innovatiefvemieuwend persoon. O0O0OO0O0

e. Mijn leidinggevende kijkt op afstand mee, gesfiistentie en richting waar hij dat nodig vindt. @O O O

f. Mijn leidinggevende verwacht van mij dat ik ogritoor werk. O0OO0OO0O0

g. Ik voel me vrij om dingen te doen indien de veaxkmheden dit toelaten. OO0O0OO0O0

h. Mijn leidinggevende beoordeelt mij alleen opbédaalde resultaten, OO0O0OO0O0
voor de rest voel ik me vrij om te gaan en staaarwawil.

i. Mijn leidinggevende weet precies waar ik meeitppben. OO0O0OO0O0

j- Mijn leidinggevende bevordert mijn zelfstandighen geeft mij vertrouwen. OO0OO0OO0O0

k. In vind mijn leidinggevende taakgericht. OO0O0OO0O0

l. Mijn leidinggevende coacht mij en ik merk dajt inij echt probeert te helpen. O0O0OO0O0

m. Mijn leidinggevende stelt mij verantwoordelijkar mijn behaalde resultaten. O0O0OO0O0
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1. (in te vullen door leidinggevenden) Gehemlee oneens O O O O O Geheel mee eens

a. Mijn leiderschapstijl is vooral ontwikkelingsggt. OO0O0OO0O0
b. Netwerken vind ik belangrijk en hoort bij mijarfctie. OO0O0OO0O0
C. Ik beoordeel mijn medewerkers alleen op de tieorbehaalde resultaten, O0O0OO0O0

voor de rest geef ik ze de vrijheid om te gaantearswaar zij willen.

d. Ik bepaal precies wat mijn medewerkers moetemdo OO0O0OO0O0
e. Ik stuur mijn medewerkers aan. O 0000

f. Ik beschouw mijzelf als een taakgerichte leidjegende. O0O0O0O0
g. Ik verwacht van mijn medewerkers dat zij op kantwerken. OO0O0OO0O0
h. Ik weet precies waar mijn medewerkers mee lm®jrig OO0O0OO0O0

i. Ik beschouw mijzelf als een innovatief en veuiend persoon. OO0O0OO0O0
j- Ik laat mijn medewerkers zelfstandig werken epfgze het vertrouwen. 0O0O0O0O0
k. Als leidinggevende probeer ik mijn medewerkesedjin de gaten te houden. O0O0OO0O0
l. Ik stel mijn medewerkers verantwoordelijk voamhresultaat. OO0O0OO0O
m. Ik coach mijn medewerkers en probeer hen edinlzen. O0OO0OO0O0
n. Ik kijk op afstand mee, geeft assistentie ehtirg aan mijn medewerkers waar ik dat nodig &adhD O O O
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

Binnen de organisatie wordt het normaal gevomaerverk OO0O0OO0O0

af te ronden buiten kantoortijden.

In de organisatie heb ik de vrijheid om mijnegigorioriteiten in het werk te bepalen O O OO

en werk ik conform deze prioriteiten.

Binnen de organisatie behoud ik het overzichtdetaken waarvoor ik verantwoordelijk ben. OGDO O

Binnen de organisatie maak ik duidelijke, meegttzspraken en kom deze ook na. OO0O0OO0O0
Binnen onze organisatie is het toegestaaneblipalen waar en wanneer er wordt gewerkt. QO O
Binnen de organisatie krijgen we de opdrachienag uitvoeren van bovenaf opgelegd. O 0000
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens
De organisatie bepaalt de opdrachten waarmee ikd@afag ga. O0OO0O0O

De organisatie verwacht van mij dat ik zelf de ménaordelijkheid neem O0O0O0O

en uitdagingen aan ga.

De organisatie zorgt ervoor dat ik in het werk npassie kwijt kan. O0O0OO0O
De organisatie verwacht van mij dat ik een proaetieouding aanneem. O0OO0O0O
De organisatie zorgt ervoor dat ik trots en entramisnet mijn werk bezig ben. O0O0O0O

De organisatie verwacht dat ik mij van 9:00 tot0D7uur volledig voor het werk inzet. O O O O O
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

Ik bouw en onderhoud, door middel van socialdimesterke relaties met mensen O0O0O0O0

buiten de eigen organisatie op die later van padakunnen komen.

In de organisatie wordt het normaal gevondemujm netwerk te onderhouden O0O0OO0O0

door gebruik van sociale media.

Ik bouw met behulp van social media binnen derebrganisatie relaties en 0O0O0O0O0

netwerken op die van pas komen bij het realiseaendoelstellingen.

Binnen onze organisatie is er ruimte en tijdamtacten te leggen en te onderhouden. O0O0O0O0
Binnen de organisatie kan ik met behulp vanas®ecnedia communiceren met collega’s. OO0 o
In de organisatie wordt het normaal gevonderatieen met OO0O0OO0O0

fysieke contactmomenten het netwerk te onderhouden.

Binnen de organisatie wordt het normaal gevondéikdaet behulp van sociale media OO0O0OO0O0

zoek naar informatie, informatie deel en actiefloeem aan discussies.
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

In de organisatie kan ik handelen op basis vignaigen ideeén en inzichten. O0O0OO0O0
Binnen onze organisatie zijn medewerkers starkelkaar afhankelijk. OO0O0OO0O0

De organisatie verwacht van mij dat ik zelfstgndijn eigen taken uitvoer. OO0OO0OO0O0

In onze organisatie heb ik de vrijheid om migea werkaanpak te kiezen. O0O0OO0O0
De organisatie verwacht van mij een professonel OO0O0OO0O0

houding en dat ik weet waar ik mee bezig ben.
In onze organisatie werken collega's niet gralbegn. O0O0OO0O0

Wanneer binnen de organisatie zich een moetligklioordoet, OO0O0OO0O0

wordt vrij snel iemand ingeschakeld die een optagsianreikt.
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

In onze organisatie ben ik vrij en bereid, I3sgligen te nemen waarvan 0O0O0OO0O0

de gevolgen niet voor honderd procent zijn te deerz

De organisatie verwacht van mij dat elke besigsdie ik neem eerst O0OO0OO0O0
wordt goedgekeurd door mijn verantwoordelijke.

In onze organisatie ligt de verantwoordelijkhiijdde baas O0OO0OO0OO0O
en deze neemt dan ook alle beslissingen.

In de organisatie neem ik zelf beslissingenraaglik zelf de verantwoordelijkheid OO0 0w
voor de gevolgen die de beslissing met zich meeheem

In onze organisatie ben ik vrij en bereid beslgen te nemen zonder OO0O0OO0O0

goedkeuring van of overleg met anderen.

De organisatie verwacht van mij dat ik conciegslissingen neem OO0O0O0O0
en dit duidelijk communiceer naar alle betrokkenen.
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

In onze organisatie word ik beoordeeld op deienavaarop ik mijn functie uitoefen, O0OO0O0

er zijn geen individuele resultaatsgebieden afgasr.

In onze organisatie word ik beoordeeld op beaisde resultaten die zijn afgesproken O O O
en vastgelegd in een persoonlijk jaarplan.

De organisatie biedt mij de mogelijkheid om thid werken O0OO0O0O0
wanneer dit een positieve invloed heeft op mijultasen.

De organisatie verwacht van mij, wanneer erl&pisvan een deadline, OO0OO0OO0O0
dat ik dit werk eventueel thuis afmaak.

De organisatie is van mening dat het bestetastwordt behaald O0O0OO0O0

wanneer er op kantoor wordt gewerkt
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

De organisatie is van mening dat ik mijn collsgaoet zien voordat we elkaar 0O0O0O0O0

echt goed kunnen begrijpen en tot resultaten kukoeren.

Binnen de organisatie wordt één of twee keemgerk vergaderen op kantoor OO0O0OO0O0

als voldoende gezien.

Binnen onze organisatie zoeken medewerkersretkaads minder op. O0OO0O0OO0O0

In de organisatie wordt het als een last gewmeer collega’s thuis (elders) OO0O0OO0O0

gaan werken, omdat zij dan moeilijk te bereiken.zij

De organisatie verwacht van mij dat ik vaak adeg vanaf afstand, 0O0O0O0O0

door bijvoorbeeld gebruik te maken van beeldbellen.
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Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

In onze organisatie ben je voldoende aanwegigalf en toe je gezicht laat zien. O O 00O
Binnen de organisatie lopen werk- en privé-zakaeor elkaar heen. O0OO0OO0O0
In de organisatie wordt het als normaal gevorttdprivé-zaken 0O0O0OO0O0

op het werk worden afgehandeld.
De organisatie verwacht van mij dat ik soms iodket weekend met mijn werk bezig ben. O O 00O

In onze organisatie is het mogelijk om een nydd§ te nemen O0O0OO0O0

zodat medewerkers buiten van de zon kunnen genieten
In de organisatie heerst een 9 tot 5 mentaliteit OO0O0OO0O0

De organisatie verwacht van mij dat ik mijn weitsluitend 0O0O0O0O0

doordeweeks tijdens kantooruren uitvoer.
Waar en wanneer je je werk verricht maakt biroeze organisatie niet uit. O0O0OO0O0

De organisatie vraagt mij om zo flexibel modetg zijn, en ik gedraag me er naar. OO0OO0OO0O0
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10. Geheel mee oneens O O O O O Geheel mee eens

a. In onze organisatie word je vooral gestimulesmndop afstand samen te werken. OO0O0OO0O0

b. In onze organisatie wordt er van ons verwachtvgavoor elkaar klaar staan, O0O0O0O0

ook wanneer ik daar zelf geen direct voordeel &fi.h

C. De organisatie verwacht van mij dat ik blijf rdeeken en het leveren van bijdragen, OO0 ®™WOo

ook wanneer ik daar geen direct eigen belang ij he

d. Binnen de organisatie wordt naast de e-maillnegtig via andere middelen met collega’s O O 00O
gecommuniceerd, bijvoorbeeld door gebruik te malkenYammer, Skype, MSN of anderszins.

e. De organisatie verwacht van mij dat relevanteledie ik op doe tijdens het werk OO0O0OO0O0

regelmatig deel met andere collega’s.

f. In onze organisatie is het gebruikelijk dat waaner wordt samengewerkt O0OO0O0OO0O0

de groepsleden fysiek aanwezig zijn.

e 98 ©

‘% telewerkforum

Universiteit Utrecht

Patrick Stam Page 88 8 Juy P



Hiermee is de enquéte afgerond.

Druk nu opVerzenden!
Indien u vragen / opmerkingen heeft kunt u diténothderstaande ruimte plaatsen.

Daarnaast kunt u, als u op de hoogte wilt blijvan dit onderzoek, uw e-mailadres achterlaten.

Hartelijk dank voor uw medewerking!

Met vriendelijke groet,

Patrick Stam
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Bijlage 4: Opmerkelijke resultaten achtergrondkenmeken uit
Paragraaf 4.4 Andere bevindingen dataset

Tabel 220pmerkelijke resultaten geslacht

Competentie HNW Traditioneel  Significantie HNW Traditioneel Significantie
Man Man @=.05) Vrouw Vrouw (@=.05)
(N=47) (N = 25) (N =33) (N=11)
Netwerken 3.40 3.03 .029 3.39 3.08 217
Onafhankelijkheid 3.81 3.62 .011 RB.7 3.71 .616

Tabel 230pmerkelijke resultaten leeftijd

Competentie HNW Traditioneel  Significantie HNW Traditioneel Significantie
=/<40 =/< 40 (@=.05) > 40 > 40 (0=.05)
(N=44) (N =16) (N=36) (N =20)

Flexibel gedrag 3.29 2.59 .000 3.23 3.04 .149

Samenwerken 3.46 2.99 .003 3.49 323. .100

Leidinggeven* 3.65 3.36 .010 3.63 3.46 .205

* N ligt hier lager dan bij de andere competentiBNW =/ <40 (N=40); Tradit. =/ < 40 (N=15INW > 40 (N=29); Tradit. > 40 (N=12)

Tabel 240pmerkelijke resultaten opleiding

Competentie HNW Traditioneel  Significantie HNW Traditioneel Significantie
WO \We] @=.05) HBO HBO (©=.05)
(N=234) (N=14) (N =234) (N=17)
Flexibel gedrag 3.29 2.61 .000 3.26 2.99 .074

Tabel 250pmerkelijke resultaten organisatiegrootte

Competentie HNW Traditioneel  Significantie HNW Traditioneel Significantie
<1000 <1000 (@=.05) =/>1000 =/>1000 (@=.05)
(N=17) (N=14) (N =52) (N =13)

Leidinggeven 3.72 3.37 .005 3.61 3.44 .165
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