11.
ICT Ondersteuning 



Wij hebben last van ZZP’ers die in schaarse beroepen gaan zitten waardoor ze meer kunnen verdienen. Of ze doen het via een uitzendbureau en laten zich dan inhuren, we betalen daar ook veel meer voor. Dat heeft alles te maken met de schaarste. Je zou geen ZZP’ers nemen als je genoeg mensen hebt. Wij proberen ZZP’ers zoveel mogelijk buiten de deur te houden  als het gaat om operatieassistenten e.d.
Binnen een ziekenhuis is thuis werken maar voor een gering percentage medewerkers aan de orde. Op zich is het natuurlijk prima om output gericht te werken. Als een medewerker in staat is om intern uit te leggen hoe z’n output zal zijn, dan leg je het beoordelingsaspect niet alleen bij de leidinggevende, maar ook bij de medewerker. En waar de werkplek zich dan bevindt hoeft dan niet interessant te zijn.



Wij moeten nog verder gebruik kunnen maken van de mogelijkheden die telewerken biedt. Zo worden bij HP 40% van de werkzaamheden buiten het kantoor verricht. Maar die zitten ook in een ander werkgebied. Je leest in artikelen toch ook wel dat 20% de max. is. Je moet niet veel verder gaan dan dat. Dat gevoel heb ik ook een beetje. Ik vind wel dat we als bedrijf iets verder op moeten schuiven. Het is in mijn ogen een volstrekte illusie dat het in alle gevallen beter zou zijn wanneer iemand lijfelijk aanwezig is. Het zit alleen wel erg diep in de cultuur van Philips dat we denken dat mensen beter werken wanneer ze op kantoor aanwezig zijn. Eigenlijk is het een gebrek aan vertrouwen. Wel moet vertrouwen verdiend worden. Als dit eenmaal op een goed level zit, dan maakt het uiteindelijk minder uit of iemand thuis werkt of op kantoor. Maatwerk is ook hier weer belangrijk: in een ploegenrooster is dit natuurlijk veel moeilijker invulbaar.
Er wordt ook gezegd dat op het moment dat je dat gaat doen, je over moet gaan op output sturing. Dat begrijp ik theoretisch, maar in de praktijk ligt dit iets lastiger. Hoe moet je dit nu doen wanneer iemand 1 dag per week thuis werkt? Heel concrete afspraken maken over wat iemand dan op die dag dient op te leveren is sowieso niet altijd mogelijk, maar dan lijkt het ook snel of je iemand steeds loopt te controleren. Je hoeft medewerkers niet te motiveren, ze doen wel wat ze moeten doen, je moet er voor zorgen dat ze niet gedemotiveerd raken. Onderling vertrouwen is heel belangrijk. Als dat vertrouwen er is, kan de baas in de regel ook rekenen op de output. 
 Ik denk dat wij gezien de omvang van het bedrijf en de aard van het bedrijf al heel veel doen. Denk ook aan het concept van open innovatie en samenwerken in de regio. We werken ook veel samen met universiteiten etc. Netwerken zijn er wel, wat we wellicht nog te weinig doen is het aantrekken van derden in het kader van ‘het nieuwe werken’. Ik loop er in ieder geval nog niet hard achteraan. 



Je ziet dat meer organisaties zich op output gaan richten. Het maakt mij ook niet uit hoe laat iemand bijvoorbeeld komt of vertrekt. Output is belangrijk. Jongere generatie dwingt dit denk ik ook al veel meer af. Die zeggen ik regel het wel. De Rabobank is hier bijv. al erg ver mee. Die zijn heel erg output gericht. Maar dan is het wel anders managen, je moet wellicht meer vertrouwen hebben en geven etc.




Ik denk dat dit bij de overheid veel meer een rol zal gaan spelen. We zijn hier overgestapt naar flexibele werkplekken op 1 afdeling, maar dan merk je toch dat je te maken krijgt met opstartproblemen. Ik denk dat het veel meer output gestuurd wordt in het nieuwe werken en denk dat dit dan ook een uitdaging is voor leidinggevenden. Hoe ga je hier mee om? Managers zijn over het algemeen veel meer inputgericht. We hebben hier op kantoor een Meet & Greet plek georganiseerd. Wat je dan ziet is dat mensen elkaar op een informele manier ontmoeten. Zo hebben we ook een innovatiecafé. 




Onze vorige directeur voorspelde dat we in 2012 een grote organisatie van ZZP’ers zouden zijn. Ikzelf denk dat de waarheid ergens in het midden ligt. Ja, ik weet het niet. Wat ik wel zie is dat ze elkaar sterk opzoeken. Ze missen toch het delen van kennis etc. Wij hebben hier een enorm netwerk om ons heen van oud-medewerkers. Wij vinden het moeilijk om met ZZP’ers samen te werken. De hele systematiek van ons bureau is dat je je eigen mensen inzet en geen mensen van buitenaf. Ook in allerlei ‘mengconstructies’ zien we niet veel: Je bent in dienst of uit dienst. 
Thuis werken: Het interesseert ons niet zoveel hoe of wanneer ze het doen, als ze het maar doen. Wij doen niet aan 4 x 9 uur, woensdagmiddag vrij etc. Hier gaat het erom hoe betrokken je bent. Thuiswerkplekken inrichten doen we niet. Wij hopen toch ook wel dat wanneer mensen niet op een klus zitten, dat ze liever hier zijn. Niet om de controle, maar om de inhoud. We hebben geen of weinig regels. Een is uitzondering vormen de Vakdagen van de Vakgroepen dan moet je wel een heel goed verhaal hebben wanneer je niet komt. Maar iedereen vind het ook wel belangrijk om elkaar te zien. De regelvrijheid die iedereen hier heeft, geeft ook wel meer verantwoordelijkheid. 
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Als je kijkt naar het concept van het Nieuwe Werken, dan waren we er 10 jaar geleden al mee bezig. Wij hebben met enige regelmaat last gehad van de wet van de remmende voorsprong. Ik ben momenteel bezig met een kantoorloos concept. Waarom? Ik geloof in een merkloos kantoor. Ons kantoor nu heet ook geen Pentascope, maar Elmpthuis, genoemd naar de architect. Ik wil dit concept als merk in de markt gaan zetten. Iedereen kan hier komen. Het is een nieuw concept voor een bedrijfsverzamelgebouw. Er komt een landelijk netwerk. Ik denk dat grote bedrijven hun kantoren kunnen sluiten en hun mensen daar kunnen laten werken. Landelijk komt er voor Pentascope wel een soort clubhuisje. 
Sommige organisaties zien niets in ZZP’ers, maar dat is oud denken. Mensen in een bepaalde levensfase nemen beslissingen op basis van wat ze kunnen en willen. Meer en meer is het zo dat mensen hun talent ontdekken en daarmee aan de slag willen. Bij ons is het verloop hoog. Het gaat mij uiteindelijk om een betere wereld en niet om een groot bedrijf. Ik snap heel goed dat mensen kiezen om voor zichzelf te werken. Ik ben toch ook ondernemer!




Co-creatie is ook een belangrijk punt. Samen beleid ontwikkelen. Welke organisatie-ontwikkelingen willen we inzetten tot 2015? Er worden wiki’s geopend, intern experimenteren we daar nu mee met als doel dit uiteindelijk ook extern toe te passen. Mensen werkzaam bij de overheid hebben een ideologische drive en een bepaalde vorm van eigenwijsheid. Wij werken in opdracht van het bestuur. De één is nog wat meer bestuurlijk gevoelig dan de ander. De omgevingsgerichtheid als organisatie moet nog steeds beter. We scoren best redelijk, ongeveer een zeven, maar wat is er nodig om er een 8 van te maken? Plannen ontwikkelen, vervolgens de mogelijkheid tot inspraak en dit leidt dan wel of niet tot een aanpassing. OF we gaan dat samen met de burger doen. Dan moet je de verwachtingen van de burger wel goed managen. Soms is het natuurlijk ook zo dat iets gewoonweg niet kan. Accepteer dan ook de invloed van de inwoners. Het is dus meer samenspraak dan inspraak. 
Ook de ICT-ondersteuning zal zich verder ontwikkelen. Bijvoorbeeld dat je je eigen portaal kan openen waar je al je eigen gegevens kan ophalen (elektronische dienstverlening);

waar je uitkering staat, je bouwvergunning etc. Als dat lukt, en we willen de eerste zijn, dan kunnen we heel veel geld besparen wat we vervolgens weer ergens anders in kunnen investeren. Je komt dus eigenlijk tot een kleine regie-organisatie met een flexibele schil daaromheen. Wat niet betekend dat er alleen maar dure mensen worden ingehuurd.
Wij hebben een 25 cellen kantoor. Kijk je naar het IBA, dan is het heel anders. Er zijn geen vaste werkplekken, het is modern ingericht etc. Wij willen deze afdeling ook gaan aanpakken, maar dat vergt uiteraard wel een enorme investering. Wij experimenteren nu ook met smart workplaces, bijvoorbeeld dat je vanuit Almere je werk kan doen. Stel, de A6 staat vast, dan kun je bellen met de vraag of er een werkplek vrij is om daar vervolgens aan de slag te gaan. Dit worden smart workcenters genoemd. Het een hoeft het ander natuurlijk niet uit te sluiten. Je kan meer telefonisch vergaderen etc., maar ik moet er ook niet aan denken dat mijn medewerkers 5 dagen per week in smartcenters zitten. Plus het feit dat niet iedereen geschikt is om te floreren onder zulke werkomstandigheden. Vraag is hoe je dat vervolgens het beste met elkaar kunt combineren.
Je vertrouwen in de mensen hebben, maar het heeft ook te maken met resultaatgericht werken. Of het nu linksom of rechtsom gaat, dat maakt mij niet uit. Ik heb targets en het maakt mij niet uit waar deze gerealiseerd worden (bijvoorbeeld het schrijven van nota’s). 



Vorig jaar hebben we een Raad van Anders ingesteld. We willen ook een externe blik naar de organisatie. Jongeren tussen de 16 en 20 jaar zaten / zitten in deze raad. Dit was een fantastische ervaring. Zij kijken weer heel anders tegen communicatie aan. E-mail is voor hen net zoiets als voor ons de fax: een wat achterhaald communicatiemiddel. Toen ze binnenkwamen waren ze niet enthousiast. Ze hadden een bepaald beeld van hoe leiding krijgen en geven er uit zou moeten zien. Naar bleek was deze generatie nog erg bezig met het schoolconcept: dit is hun referentiekader. Dit veranderd pas later wanneer men gaat studeren. Mensen die straks op de arbeidsmarkt komen zullen het ‘Nieuwe werken’ gewoon eisen. Dat dit  nog vrij weinig gebeurt, komt omdat veel mensen van 40+ angst heeft om bijvoorbeeld los te laten en niet te sturen op aanwezigheid. 


Bij Microsoft Nederland werken 700 mensen, wereldwijd werken er bij Microsoft 90.000 mensen. Alles wat je hier ziet en wat ik vertel is Nederland. We zijn wel best practice geworden internationaal. Maar het was geheel het eigen initiatief van het Nederlandse management .Er werken hier helemaal geen buitenlanders. Dit is geen toeval en is van origine ook zo opgezet. Je komt al met een buitenlands product, waar je niet direct van houdt. Kom je op een lokale markt, dan wil je verbonden raken met die markt en moet je je mensen lokaal houden.  Wij proberen alles (communicatie etc.) zoveel mogelijk in het Nederlands te doen. Eén van de redenen waarom we dit ook zijn gestart is dat wij niet met reclame-uitingen etc. mensen willen overtuigen, maar we zetten onze deuren open en dan kunnen ze zelf oordelen. We hebben 900 tot 1000 bezoekers per week! Daar hadden we totaal niet op gerekend, dat het zo’n succes zou zijn. Dit is blijkbaar het gevolg wanneer je je deuren openzet. Bezoekers zijn studenten, bedrijven, toeleveranciers etc. alles en iedereen komt langs. Het is grappig dat het bezoekers opvalt dat er nergens papier ligt. En als er wel papier ligt, dan is er een goede kans dat een bezoeker dit heeft laten liggen!
We zijn dit project gestart met het oprechte geloof dat we de wereld anders zien als bedrijf. Je moet als bedrijf deugen, het werk word je in de toekomst gegund. We hebben een duidelijke missie. En technologie is niet meer terug te draaien, mensen stellen eisen die passen in deze tijd. 
Wij willen onze software op een authentieke wijze verkopen. Het maatschappelijke belang is hoe je je bedrijf vorm geeft, hoe je je communicatie voert, hoe zorg je dat mensen niet meer in de file hoeven te staan etc.?
Ik denk dat ik de meest geavanceerde HR afdeling heb. Neem mij als voorbeeld hoe 
je techniek voor je kunt laten werken. Ik heb niets met bits en bytes. En toch werk ik inmiddels met de nieuwste technologie alsof ik niet anders gewend ben. En lukt dit met mij, dan lukt het met iedereen. 
Ik denk dat we in 2004 of 2005 als management ons de vraag hebben gesteld waar staan we nu en waar over 5 tot 10 jaar? Er verscheen toen ook een white paper van Bill Gates. Toen hadden wij zoiets, als dat het nieuwe werken is, dan hebben wij een job to do. Namelijk dat wij een authentiek bedrijf zijn. Wat betekent dat nou? Als je plaats en tijd onafhankelijk moet kunnen werken?

Dit betekent loslaten, vertrouwen en meer outputgerichtheid van het management. Wij zijn al gewend aan targets and commitments. Deze liggen allemaal al vast, zowel kwalitatief als kwantitatief. Dit zijn voor mij persoonlijk bijvoorbeeld de harde cijfers van in-, uit- en doorstroom, maar ook het geven van interviews. Mijn doelstelling is dat ik ongeveer een tiende van mijn tijd besteed aan het nieuwe werken, maar dit is in de praktijk veel meer. Dit is op dit moment dan ook een issue. Ik denk dat het belangrijk is dat je je doelstellingen, targets etc. zo SMART mogelijk opstelt. 
Het Nieuwe Werken moet bij de overheid zeker haalbaar zijn. Wij hebben gezegd dat het een andere manier van leiderschap vereist. Vervolgens hebben wij dit vorm gegeven voor de rest van de organisatie. We hebben en hadden altijd al meetbare 
doelen, maar je moet meer op de lange termijn kijken. Dit omdat je als manager ook niet meer van dag tot dag kan kijken richting je medewerker. We hebben in het begin een aantal zaken in gang gezet. We hadden een blauwdruk kunnen maken van hoe het nieuwe werken in elkaar steekt, maar wij hebben ervoor gekozen om dichter bij het individu te blijven. Dan kunnen we veel doelgerichter en flexibeler te werk gaan. 
Als je elkaar als collega’s, maar ook als medewerker en manager, minder ziet betekent dit eigenlijk dat je elkaar veel beter moet kennen dan wanneer je elkaar iedere dag ziet. Ook als je virtueel gaat werken moet je beter naar elkaar luisteren, beter communiceren etc. etc. Wij hebben dit met workshopachtige activiteiten vormgegeven. Als je elkaar beter kent, dan ontstaat ook een groter onderling vertrouwen. Waarom willen managers mensen zien? Wat maakt het dat ik wel vertrouwen heb wanneer ik iemand zie werken en niet wanneer betreffende persoon niet fysiek aanwezig is?

Mijn succes en mijn beoordeling als manager is afhankelijk van het werk dat mijn mensen mij leveren. Het is dan ook nodig om inzicht te hebben in je mensen, hoe betreffende personen werken, wanneer men in de stress schiet etc. Dat inzicht is nodig om mensen te kunnen vertrouwen met een bepaalde job. Als medewerkers niet goed presteren, dan heb je als manager over het algemeen wel meer behoefte aan intensiever contact. Dat je korte termijn doelen stelt en beter kan anticiperen op prestaties van de medewerker. Ik heb bijvoorbeeld geen idee waar mijn medewerkers nu zijn. Ze weten alleen wel heel goed wat ze moeten doen. Dan vertrouw ik er ook op dat het gebeurt. Maar natuurlijk word ik ook wel eens teleurgesteld. De ene medewerker zal meer sturing en structuur nodig hebben dan de ander. Dit moet je dus ook weten. Dat is het inzicht wat je moet hebben. Wij hebben bij Microsoft altijd mensen nodig gehad die een hoog zelfredzaamheidvermogen hebben. 
Daarom hoefden we met het oog op het Nieuwe Werken niets te veranderen in de aanname-procedure.

Er spelen een aantal cruciale factoren die van belang zijn om weerstand weg te nemen richting dit concept. We zijn bepaalde dingen gaan aanbieden. De mate van afname bepaalt men echter zelf. Ongeveer 80% van de organisatie is nu door fase 1 heen. Er is ook wel een bepaalde structuur aangebracht in het aanbod. Ook in het topmanagement waren er frontrunners en vertragers. Dit zie je in de hele organisatie terug. 
Ik was heel enthousiast, maar ben wel erg met mezelf geconfronteerd. Mijn hindernis in het proces zat / zit in de techniek. Dat was dan ook mijn leerdoel. Mijn hindernis was in feite gewoon het veranderen / wijzigen van mijn gedrag. Daar moet je doorheen en uiteraard moet je er uiteindelijk wel met winst uitkomen. Ik werd bijvoorbeeld geconfronteerd met mijn chaotische manier van werken. 
De HR-afdeling en ook de communicatie-afdeling spelen een belangrijke rol in dit proces. Als HR directeur maak ik deel uit van de directie. Ik ben van mening dat wanneer HR geen toegevoegde waarde kan bieden, je ook niet aan tafel hoeft te zitten. Je moet het omdraaien en je afvragen wat je toegevoegde waarde is en waar? En dan kun je vervolgens bepalen of je wel of niet aan tafel moet zitten. Veel van onze klanten, vanuit ICT of facility functies, komen bij ons langs wanneer ze bijvoorbeeld naar een nieuw pand gaan. Er zit zelden HR aan tafel, terwijl dat in een dergelijk proces wel heel belangrijk is. Bij microsoft heeft HR een sterke positie. Ik denk dat bij veel organisaties HR ook wat aan zichzelf moet doen. 
HR redeneert zelf vaak ook wel heel erg vanuit defense etc. 
Wij hebben gesteld dat alle functies binnen Microsoft mee moesten gaan in het 
nieuwe concept. Wanneer je had gekeken wie er een vaste plek nodig zou hebben, dan was dit zeker 30% van de organisatie geworden. Sommigen waren enthousiast, sommige niet, we kregen het toch voor elkaar dat iedereen meeging in het nieuwe concept door enerzijds door het topmanagement als voorbeeld te laten dienen. Die moeten ook hen aanspreken en aansturen. Verder zorgen we dat de hele organisatie gevoed wordt met de richting waar wij heen willen. Daarom noem ik het ook de liefdevolle sandwich.  
We hebben heel weinig regels. Wel is er de regel dat je als team bepaald wat het fysieke minimum is. Wij hebben bijvoorbeeld 1 keer in de 2 weken een teammeeting met HR. Maar ieder team bepaalt dit zelf.  Een andere regel is dat iedereen zijn of haar agenda open heeft en de communicator 
aan heeft staan. Communicater is een intern systeem (een soort MSN). Als je langer dan 2 uur van je werkplek weg bent, moet je hem opruimen. Iedereen heeft hier een locker. We hebben naar verhouding veel meer samenwerkplekken dan individuele plekken. Ons kantoor is meer een ontmoetingsplek geworden.
De bezettingsgraad is toegenomen, dat is dus interessant. Dit komt met name omdat klanten en relaties van microsoft vaak hierheen komen. Mijn gevoel is dat de binding met het kantoor groter is geworden. We zitten nu op een score van een 7,5 in het 
medewerkers tevredenheidonderzoek. Dit was eerder onvoldoende. We onderschatten echt wat flexibiliteit kan doen. 
Ik denk dat onze aanpak geschikt is voor iedere organisatie. Dus ook voor de Rijksoverheid. Als ik het over mocht doen, zou ik medewerkers wel meer tijd geven om aan het nieuwe concept te wennen. Aan ons middle-management hebben we onze ervaringen overgedragen, maar niet de voorsprong gegund die we onszelf wel hadden gegeven. Wij hebben 1 keer per jaar een Company dag. Normaal gesproken staat de directie op het podium etc. Toen we dit proces zijn gestart hebben een gedeelte van de van Nelle fabriek afgehuurd. Deze ruimte hebben we beperkt aangekleed, het was echt een industriële omgeving. In dialoogvorm moesten wij als management ons voorbereiden op wat wij eng vonden aan het nieuwe werken. Dit is zo’n andere 
manier van het benaderen van je organisatie. Maar door zelf de dialoog aan te gaan, dat het dus ok was dat je nog niet precies wist hoe het allemaal moest etc., is het fundament gelegd voor de veranderingen. 

Er zijn continu werkgroepen bezig om zaken vorm te geven. Dit wordt niet alleen door de top gedaan. 
Ook moet je ruimte geven voor de negativiteit. Dit voor mensen die het niet zien zitten. Ook moet je het handzaam maken, alle modules die we aanbieden doen we in teamvorm. Je hele team is gelijk up to speed met nieuwe zaken. Vergeet weerstand niet. Voor een heleboel mensen geldt weerstand bij verandering. Daarom is ook de communicatie-afdeling erg belangrijk. 



Een ZZP’er heeft naar mijn mening eigenlijk alleen een meerwaarde als hij/zij een bepaald specialisme heeft.  Onze manier van inschakelen is wel zo dat wij partners zoeken, die mee willen denken en werken en die weten te inspireren. Ik zie zeker een tendens richting meer flexibiliteit op allerlei gebied. Wij gaan flexibel werken. We hebben daar 4 maanden over gedaan. Het is vooral praten en communiceren. Geen nota’s. Gewoon het verhaal vertellen. Thuis werken is prima, dit gebeurt bij ons ook, maar zonder reglementen. Hoe weet ik dan dat mensen presteren? Het maakt toch niks uit of je thuis zit of een paar kantoren verderop?!! Elkaar intern ontmoeten is ook bij ons een heel belangrijk begrip. Als iemand 4 weken thuis gaat zitten en ik zie ze niet, dan klopt er iets niet. En dan spreek ik mensen daar ook op aan. Maar het is net zo fout als iemand 4 weken niet achter z’n bureau vandaan komt.




Sommigen zeggen over ZZP’ers: “Het zal wel, maar het past niet bij onze business”, maar ik denk dat die manier van denken uit de tijd is. Je moet in de toekomst toch toe naar een soort van flex-schil.  Steeds meer mensen kiezen er voor om als ZZP’er aan de slag te gaan, daar kun je niet omheen. Ik kan het m.b.t. de overheid ook wel als opportunity zien. En het risico dat je neemt met een ZZP-er is beperkt, want veel ZZP’ers zullen op het junior level zitten en niet op management niveau. De aansturing heb je dus zelf in de hand. Het is een trend is op de arbeidsmarkt waar je op in moet springen. Anders mis je de boot. Wij doen ook al wat dingen met ZZP’ers. Detacheringconcepten, mensen die we inhuren en vervolgens doorzetten. Maar ook het inhuren van specialisten. Het  specifieke kernmerk van een ZZP’er is echter het tijdelijk karakter van de inzetbaarheid. 



At AkzoNobel we know the policies of ICT support / het nieuwe werken. I do this myself as well. If people think they can work from home, why not? If you force people to come to the office all the time, while it is possible to do several things at home too, why not? It’s again about giving and taking. The time is over for managers to have all the people in the office and visible. Also because the employees of today are involved in many more connections. They all have different project groups, networks etc. I think project work etc. becomes  more important and it also changes the role of the manager. Currently the employee is in the middle and around it the key relationships, including the manager. Managers nowadays need to be trained more in the field of coaching, networking etc.  

This means for the P & D dialogue that the role of the manager is to contact the most important stakeholders to ‘check’ how the employee has performed, followed by the self evaluation. 

SAMENVATTING EN CONCLUSIES:


Tijdens het interview bij Microsoft en vrijwel uitsluitend gesproken over het onderwerp


ICT Ondersteuning / Het Nieuwe Werken. Het was uiteraard ‘een preek voor eigen parochie’, maar wel een overtuigende preek.


Wat het thuis werken betreft is er een grote mate van consensus: bij alle organisaties is men van mening dat dit, waar de functie dit toelaat, geen probleem is. �Enkele uitspraken:�- Als een medewerker in staat is intern uit te leggen hoe z’n output zal zijn, dan leg je�   het beoordelingsaspect niet alleen bij de leidinggevende, maar ook bij de mede- �   werker. En waar de werkplek zich dan bevindt hoeft dan niet interessant te zijn.�- Het is in mijn ogen een volstrekte illusie dat het in alle gevallen beter zou zijn �  wanneer iemand lijfelijk aanwezig is.�- Het interesseert ons niet zoveel hoe of wanneer ze het doen, als ze het maar doen.


- Je vertrouwen in de mensen hebben, maar het heeft ook te maken met resultaat- �   gericht werken. Of het nu linksom of rechtsom gaat, dat maakt mij niet uit. Ik heb �   targets en het maakt mij niet uit waar deze gerealiseerd worden.�- Waarom willen managers mensen zien? Wat maakt het dat ik wel vertrouwen heb �  wanneer ik iemand zie werken en niet wanneer betreffende persoon niet fysiek �  aanwezig is?�- Thuis werken is prima, dit gebeurt bij ons ook, maar zonder reglementen. Hoe weet �   ik dan dat mensen presteren? Het maakt toch niks uit of je thuis zit of een paar �   kantoren verderop?!!


Wat de ZZP’ers betreft is de consensus duidelijk minder groot.�Enkele uitspraken:�- Wij hebben last van ZZP’ers die in schaarse beroepen gaan zitten waardoor ze meer�  kunnen verdienen.�- wat we wellicht nog te weinig doen is het aantrekken van derden in het kader van � ‘het nieuwe werken’. Ik loop er in ieder geval nog niet hard achteraan.�- Wij vinden het moeilijk om met ZZP’ers samen te werken. De hele systematiek van �  ons bureau is dat je je eigen mensen inzet en geen mensen van buitenaf.�- Ik snap heel goed dat mensen kiezen om voor zichzelf te werken. Ik ben zelf  toch �  ook ondernemer!�- Een ZZP’er heeft naar mijn mening eigenlijk alleen een meerwaarde als hij/zij een �  bepaald specialisme heeft.�- Sommigen zeggen over ZZP’ers: “Het zal wel, maar het past niet bij onze business”, �  maar ik denk dat die manier van denken uit de tijd is. Je moet in de toekomst toch toe�  naar een soort van flex-schil.  Steeds meer mensen kiezen er voor om als ZZP’er aan �  de slag te gaan, daar kun je niet omheen. Ik kan het m.b.t. de overheid ook wel als �  opportunity zien.





SAMENVATTING EN CONCLUSIES (vervolg):


De ICT ondersteuning: Eigenlijk hebben we alleen bij Microsoft het idee gekregen dat zij het ‘Nieuwe Werken’ innovatief ondersteunen met ICT-tools.


Alternatieve werkplekken:�- Gemeente Amsterdam: Wij experimenteren nu ook met smart workplaces, �   bijvoorbeeld dat je vanuit Almere je werk kan doen. Stel, de A6 staat vast, dan kun je �   bellen met de vraag of er een werkplek vrij is om daar vervolgens aan de slag te �   gaan. Dit worden smart workcenters genoemd.�- Pentascope: Ik geloof in een merkloos kantoor. Ik wil dit concept als merk in de markt �  gaan zetten. Iedereen kan hier komen. Het is een nieuw concept voor een �  bedrijfsverzamelgebouw. Er komt een landelijk netwerk. Ik denk dat grote bedrijven �  hun kantoren kunnen sluiten en hun mensen daar kunnen laten werken. Landelijk �  komt er voor Pentascope wel een soort clubhuisje.











