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Voorwoord
Dit Vakmanschap Is Meesterschap is tot stand gekomen als afsluiting van de studie HRM & Psychologie te Eindhoven. 

De interesse voor dit onderwerp is gewekt in het laatste jaar van mijn studie door het uitvoeren van mijn Adviesopdracht voor de organisatie waar ik stage loop (BRO Ontwerp- en adviesbureau). Dit is een organisatie waar voornamelijk hoogopgeleide medewerkers actief zijn. Binnen deze opdracht heb ik een nieuw beoordeling- en functioneringssysteem geconstrueerd voor de organisatie, waarbij ik als onderdeel van mijn advies medewerkers ben gaan interviewen om erachter te komen wat de gebruikerservaringen van het tot dan toe geldende functionering- en beoordelingssysteem waren. 
Tijdens deze interviews kwam ik veel te weten over de drijfveren die medewerkers er ten opzichte van hun arbeid op nahielden. De feedback die de door mij geïnterviewde medewerkers wisten aan te dragen gaf aan dat het huidige functionering- en beoordelingssysteem geen adequate aandacht aan de ontwikkeling van de medewerker wist te garanderen. Bij het systeem was onder andere een gebrek ten aanzien van de ondersteuning bij het behalen van doelstellingen van medewerkers waar te nemen. 
Tijdens het afnemen en het verder uitwerken van de interviews kwam ik tot de conclusie dat het gebrek aan motivatie en begeleiding voor de geïnterviewde medewerkers een mogelijke aanleiding was om het bedrijf te verlaten als de markt waarbinnen de organisatie actief is weer zou gaan aantrekken. 

Kijkende naar de toekomst van de Nederlandse arbeidsmarkt dan kan men een verdere vergrijzing en ontgroening van onze samenleving waarnemen. De concrete gevolgen hiervan zullen betekenen dat een steeds kleinere groep werkende van een nieuwe generatie (generatie Y), de strategische doelstellingen van organisaties zal moeten gaan verwezenlijken. Een nieuwe generatie heeft een andere kijk op het arbeidsethos, en is op andere manieren te boeien voor een organisatie. In mijn Vakmanschap heb ik naar een nieuwe manier gezocht om de hoogopgeleide medewerkers van generatie Y te behouden binnen organisaties, rekening houdend met het bijbehorende arbeidsethos.

Ten eerste wil ik mijn scriptiebegeleidster vanuit mijn opleidingsinstituut, mevrouw Velter, bedanken. Ze heeft mij geholpen bij het zoeken van en het in het vizier houden van de probleemstelling van mijn betoog, en hielp mij bij het creëren van structuur binnen het document. 

Ten tweede bedank ik mijn vader, Theo Greijn. Hij heeft meerdere malen tijd voor mij vrijgemaakt om te discussiëren over de lijn die ik aan het uitzetten was in het document. Discussiërend over alle mogelijke onderwerpen, zoals wij dit mijn hele leven lang al praktiseren. Mijn dank hiervoor. 

Als derde zou ik mijn studiegenoot Bram Alkemade willen bedanken voor het op zich nemen van de rol van klankbord en voor de momenten dat hij me gastvrij in zijn huis heeft ontvangen met een hapje en een drankje. 

Ook wil ik mijn vriendin Yoni Blom bedanken voor haar open en geïnteresseerde houding in hetgeen waarin ik me de afgelopen tijd rondom mijn Vakmanschap in hebt verdiept. De gesprekken en uitwisseling van visie en gedachtes heb ik zeer kunnen waarderen. Het is een dergelijke verdieping waarvan ik alleen maar heb kunnen dromen deze ooit tegen te komen bij een partner. 


Verder wil ik nog in het bijzonder mijn moeder Els, en mijn goede vriend Stefan bedanken voor de liefde, zorg, steun, vriendschap en verdieping die zij me gegeven hebben gedurende mijn studie.

Yves Greijn 

Eindhoven, 16 mei 2011 
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Opdracht



De student ontwikkelt een innoverend instrument dat een oplos-



sing zou kunnen bieden voor (een) probl(e)m(en) waar de be



roepspraktijk van HRM mee kampt of in de toekomst mee te ma



ken krijgt. 

Doelstelling opdracht

Het weten aan te reiken van een innovatieve oplossing waarmee 



organisaties in de toekomst hun hoogopgeleid personeel van de 



generatie Y kunnen behouden in organisaties. 




Probleemstelling 
“Hoe kun je hoog opgeleid personeel uit de generatie Y behouden in de organisatie?”

Deelvragen


1.Waardoor kenmerkt hoogopgeleid personeel zich?”




2. Laat hoger opgeleid personeel van de generatie Y zich 




    überhaupt wel begeleiden?




3. Waarom is het moeilijker of anders om hoogopgeleid 





    personeel te behouden in vergelijking met lager personeel?

4. Welke ontwikkelingen brengt dit in de toekomst met zich 

    mee?

5. Hoe kan een organisatie zijn functionering- en 




    beoordelingsbeleid hierop afstemmen? 
Innovatie-aspect 


Welk nieuw instrument kan worden ingezet om hoogopgeleid 



personeel van de generatie Y te behouden binnen organisaties?
Management summary 
De probleemstelling van mijn Vakmanschap is: “Hoe kun je hoog opgeleid personeel uit de generatie Y behouden in de organisatie?” Ik ben tot deze vraag gekomen na aanleiding van mijn Adviesopdracht waarbij mij gevraagd was om een nieuw beoordeling- en functioneringssysteem in te voeren. Eén van de belangrijkste uitkomsten hiervan was dat het (hoogopgeleid) personeel aan wist te geven te overwegen om op zoek te gaan naar een andere baan als gevolg van een gebrek aan begeleiding bij het behalen van hun doelstellingen. Aangezien de vergrijzing in 2040 in dit land zijn piek zal bereiken en er eveneens ontgroening plaatsvindt op de arbeidsmarkt zal een kleinere groep hoogopgeleide medewerkers het werk moeten gaan verrichten. Zijn deze medewerkers echter wel op dezelfde manier te motiveren als hun voorgaande generaties?  

Zo ben ik er in mijn onderzoek achtergekomen dat er zich aantal nieuwe ontwikkelingen binnen het arbeidsethos van de generatie Y waar te nemen zijn. Zo is er een zogenaamde onderstroom waar te nemen, waarbij medewerkers af zien van het materialistische gewin binnen de carrière, en meer aandacht aan het gezinsleven en het sociale netwerk willen besteden. Ook is er uit mijn onderzoek gebleken dat de generatie Y een geboeide werknemer is, die opzoek is naar het sluiten van deals met de werkgever. Hierbij raakt hij gemotiveerd door leuk en uitdagend werk wat positieve invloed heeft op zijn imago. Als de deal die de medewerker met de organisatie gesloten heeft niet meer in voldoende mate past bij de zijn persoonlijke interesses, dan heeft hij ook geen moeite om deze verbintenis te verbreken en opzoek te gaan naar een betere deal. Deze veranderende arbeidsethos vind zijn grondslag in een existentialistische kijk op het leven, waarbij de medewerker zijn bestaansrecht haalt uit de keuzes die hij in het leven maakt. Zowel binnen, als buiten het werk. Beide aspecten zijn echter sterk met elkaar verweven.
Naar aanleiding van deze bevindingen ben ik opzoek gegaan naar een instrument om de toenemende verwevenheid tussen privé- en werksituatie als uitgangspunt te kunnen nemen bij het arbeidsvoorwaardenpakket. 
Het arbeidsvoorwaardenpakket waarmee ik op de proppen ben gekomen heeft als basis het cafetariamodel, wat staat voor een systeem waarbij werknemers zelf (gedeeltelijk) een arbeidsvoorwaardenpakket samen kunnen stellen. Het zogenoemde cafetariamodel à la onderstroom kent 4 smaken, namelijk; loon inleveren voor vakantie-uren, sparen voor een sebbatial leave, de beoordeling van een medewerker als uitgangspunt voor extra verlofdagen en bonus inleveren voor verlofuren. 
Het verschil met de huidige cafetariamodellen die organisaties beschikbaar stellen voor hun medewerkers is de focus op de onderstroomgedachte. De organisatie biedt de medewerker de mogelijkheid om zijn arbeidsethos te combineren met een functie binnen het bedrijf. De medewerker kan een deal sluiten met de organisatie, waarbij hij wordt voorzien van een duidelijk pad ten aanzien van het in kaart houden van een zo optimale deal. Het uitschrijven van doelstellingen aan de hand van de Bandura goalsetting-methode, en een vast aanspreekpunt op het gebied van Human Resources binnen de organisatie kunnen zorgen voor het behouden van een zo optimaal mogelijke deal tussen de medewerker en de organisatie.
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Hoofdstuk 2 - totstandkoming onder en bovenstroom
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2.1 verwerven en bevechten
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2.2 existentialisme in relatie tot studeren 
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2.3 Wat voor positieve ontwikkelingen bracht dit te weeg? 
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Hoofdstuk 3 -  ‘Wat zijn de kenmerken van de ‘hoopopgeleide medewerker?’
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3.2 Weten is maken 
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3.3.1 Kennis zin in het hoofd van de eigenaar 
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3.3.2 Het onderscheidend vermogen van de productiefactor ‘arbeid’
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3.3.3 De ‘kenniswerker’ als onderscheid binnen het begrip ‘professional’
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3.4 De kwaliteit van de dienst 
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Hoofdstuk 4 - Een inleiding op het begrip ‘motivatie’
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4.1 Onderliggende samenhang van motivatieaspecten
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4.2 Denkers met betrekking tot het begrip ‘motivatie’
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4.3 De oer-denkers afgezet tegen de huidige ontwikkelingen






30
4.4 Zelfontplooiing 

















30
4.5 Het middelpunt van de aandacht 
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4.6 De professional in relatie tot generatie Y 
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4.7.1 existentialistische professionals maken ‘ik-vennootschappen’
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4.7.2 Ik-vennootschap is een bewuste keuze
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4.8.2 Korter werken is prima! 
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4.8.3 De ik-vennootschap en het psychologisch contract samen door één deur 
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4.8.4 Merk gebonden individualisering
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4.9 En dit is ‘ie dan! 
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Hoofdstuk 5 - Een Y-proof organisatie betekent een nieuwe visie ten 


    aanzien van HRM 
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5.1 Probeer niet te binden; ga boeien! 
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5.2 ‘Dealen’ heeft de toekomst
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5.3 ‘Dealen’ met een geboeide medewerker betekent….
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Hoofdstuk 6 - Het innovatieve instrument 
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1. Inleiding

§1.1 Aanleiding

De aanleiding voor het schrijven van mijn Vakmanschap Is Meesterschap kan men vinden in de intrinsieke motivatie voor het onderwerp binden & boeien die ik tijdens het schrijven van mijn adviesopdracht heb gevonden. 

Binnen de adviesopdracht ben ik opzoek gegaan naar een antwoord op de vraag; 'Hoe komt het dat het beoordeling- en functioneringssysteem van BRO in deze tijd niet meer het passende instrument is voor deze organisatie?'
Binnen dit onderzoek heb ik bij een groep hoger opgeleide werknemers binnen de stageorganisatie interviews afgenomen, waarbij ik ze heb bevraagd naar in hoeverre de organisatie aandacht wist te besteden aan de volgende onderwerpen binnen het functioneringsgesprek: 

1. Onduidelijkheden weg te nemen

2. Vorderingen en gedragingen van zowel leidinggevende als medewerker te evalue 
ren/ werkdruk bespreekbaar maken

3. De relatie tussen de kennis/ vaardigheden checken met de gestelde eisen 

4. De arbeidsomstandigheden verbeteren

De uitkomsten van deze interviews gaven weer dat er een enorme discrepantie zit tussen hetgeen een organisatie verwacht van haar werknemers en hetgeen de werknemers verwachten en ontvangen van de organisatie. De opbrengst van arbeid wist zich vooral op intrinsiek vlak te manifesteren bij de groep ondervraagde medewerkers. Hierbij wisten ze aan te geven dat er geen sprake was van heldere persoonlijke doelstellingen en de benodigde ondersteuning bij het behalen van deze doelstellingen. 

Dit heeft ertoe bijgedragen dat ik mijn visie ten aanzien van het binden & boeien van medewerkers heb kunnen vergroten. Op het moment dat organisaties niet kunnen voldoen aan de verwachtingen die haar menselijk kapitaal heeft ten aanzien van hun functie, de individuele doelstellingen die hierbij worden opgesteld en de begeleiding die hieraan wordt gegeven, kan een medewerker doen besluiten om de organisatie op eigen initiatief  te doen verlaten. 

§1.2 Motivatie 

Deze wetenschappen hebben mij enorm weten te inspireren. De adviesopdracht gaf mij de mogelijkheid om vanuit mijn professionele rol van toegevoegde waarde te kunnen zijn voor zowel de organisatie als haar medewerkers. De feedback die ik heb ontvangen tijdens het interviewen van de desbetreffende medewerkers gaf mij een breder en dieper inzicht op de waarden die een medewerker probeert te onttrekken uit een arbeidsrelatie. Daarbij gaf het mij als toekomstig professional een enorme innerlijke drang om hierop in te kunnen spelen. Zelf gaf het me het gevoel dat er bij een juiste begeleiding vanuit de organisatie naar haar medewerkers toe een enorme winst te genereren valt. Deze winst zal zich niet direct terugvertalen in geld, echter op de lange termijn enorm kostenbesparend zou kunnen werken door een lagere kostenpost op het gebied het werven en inwerken van nieuw personeel. 

In mijn ogen dienen organisaties zich bewust te zijn van het afwijkende arbeidsethos dat de generatie Y ten opzichte van eerdere generaties erop na houdt. Wil men in de toekomst het menselijk kapitaal ten aanzien van hoger opgeleid personeel behouden in organisaties, dan zal men zich moeten verdiepen in de afwegingen die deze generatie maakt bij het aangaan van arbeidsrelaties. 

§1.3 Probleemstelling

In de inleiding op het product heeft u reeds een korte toelichting op de probleemstelling kunnen vernemen. De probleemstelling omvat een omschrijving van de ‘uitdaging’, zoals ik het graag zou willen benoemen. Ook komt naar voren om wat voor soort probleem het gaat en welke rolspelers er bij betrokken zijn. Een toelichting volgt verder aan de het van het 

micro-, meso- en macro-niveau.


De hoofdvraag van mijn Vakmanschap is: 

“Hoe kun je hoog opgeleid personeel uit de generatie Y behouden in de organisatie?”

De deelvragen die mij ondersteunen bij het vinden van een antwoord op de hoofdvraag, zijn:

· “Waardoor kenmerkt hoogopgeleid personeel zich?”

· “Laat hoger opgeleid personeel zich überhaupt wel begeleiden?” 

· “Waarom is het moeilijker of anders om hoogopgeleid personeel te behouden in vergelijking met lager opgeleid personeel?”

· “Welke ontwikkelingen brengt dit in de toekomst met zich mee?”

· “Hoe kan een organisatie zijn functionering- en beoordelingsbeleid hierop afstemmen?
Micro-niveau
De medewerker niet op een optimale manier weten te interesseren in de organisatie kan tot gevolg hebben dat hij het gevoel heeft zich niet optimaal tot ontwikkeling te kunnen brengen. Hierbij lopen zowel de organisatie als het individu de kans om tot een ideale fit te komen, mis. 
Meso-niveau
Op het moment dat een medewerker als gevolg van een slechte fit , zou dit tot gevolg kunnen hebben dat de medewerker zich binnen de afdeling waar hij werkzaam is niet begrepen voelt. Dit probleem is hierdoor de bedrijfstakken die voor het leveren van hun diensten afhankelijk zijn van hoogopgeleid personeel. Bij het niet weten binnen te halen van adequaat menselijk kapitaal kunnen organisaties de strategische doelstellingen niet minder goed/ niet meer realiseren, wat in het ergste geval tot faillissement kan leiden. 
Macro-niveau
Het betreft een maatschappelijk en economisch probleem, waarbij de 



een nieuwe generatie medewerkers die met een vernieuwde kijk op ‘arbeid’


hun talenten en competenties ter beschikking proberen te stellen. Het



micro product (de medewerker) van de generatie Y tracht zijn weg te 



vinden in een steeds individualistisch wordende samenleving. Voorziet


men niet of onvoldoende in de begeleiding hiervan, dan kan dit generaties 



in de samenleving voortbrengen die een onbalans vinden in hun leven met 


betrekking tot werk- en privé-situatie. 


Verder zou een tekortkoming in het begeleiden van de loopbanen 



hiermee ook het welvaartsniveau van een samenleving aan kunnen tasten.


immers, het niet optimaal tot ontwikkeling brengen van de loopbaan van 




een gehele generatie in een vergrijzend en ontgroenend klimaat heeft tot 



gevolg dat hogere sociale lasten opgebracht moeten gaan worden



door een kleinere groep deelnemers op de arbeidsmarkt.  
§1.4 Doelstellingen
Door middel van het schrijven van mijn Vakmanschap Is Meesterschap wil ik mijn visie ten opzichte van het binden & boeien van hoogopgeleid personeel verbreden en verdiepen. 

Verder wil ik de arbeidspraktijk met een bredere visie op een dergelijk complexe situatie geven, en hierop een eigentijdse en unieke manier oplossingen bij aan te dragen.

Dit doel wil ik bereiken omdat het me een bekwame uitgangspositie geeft op het moment dat ik de arbeidsmarkt betreed. Tevens kan ik van toegevoegde waarde zijn binnen mijn stageorganisatie door een innovatief instrument of methode te ontwikkelen voor organisatie.

Het door mij als student ontwikkelde product zal mijn vaardigheid als HRM beroepsbeoefenaar op basis van inhoudelijke kwaliteit weergeven. De som wordt op de proef genomen door een kritisch inhoudelijk gesprek met een vakgenoot. Dit gesprek zal plaatsvinden binnen de HRM & Psychologie onderwijslocatie, te Eindhoven. 

De student profileert zich met deze afstudeeropdracht als HRM beroepsbeoefenaar op basis van inhoudelijke kwaliteit op een originele wijze aan vakgenoten en klanten, en zal met zijn Vakmanschap een tool of methode ontwikkelen die het binden & boeien van hoogopgeleid personeel aan de organisatie weet te bevorderen.

Doordat ik een brede basis aan theorie, kennis uit het werkveld en bevoegdheid vanuit mijn stageorganisatie tot mijn beschikking heb voor mijn opdracht, is het doel wat ik mijzelf gesteld heb een realistisch doel.

De activiteiten omtrent het opstellen van mijn Vakmanschap Is Meesterschap zijn begonnen op 22 maart 2011. Mijn vakmanschap Is Meesterschap biedt ik als 2e aanbieding aan bij het praktijkbureau van mijn opleiding. De opdracht dient ingeleverd te worden bij het HRM & Psychologie  Onderwijsbureau te Fontys Hogescholen Eindhoven. De datum van inlevering is 20 mei 2011.

2. De totstandkoming van de onder- en bovenstroom 

In het volgende hoofdstuk verklaar ik aan de hand van de geschiedenis de totstandkoming van de zogenaamde 'onder- en bovenstroom' in de maatschappij 
. Deze twee stromen staan symbool voor de tweedeling in de maatschappij, waar de bovenstroom opzoek is naar 'meer' en zich probeert te verrijken doormiddel van materialisme, baseert de onderstroom haar overtuiging op het feit dat de mens waarde weet te hechten aan het weten te combineren van zowel de persoonlijke ontwikkeling doormiddel van weten te combineren van zowel carrière als het onderhouden van een sociaal netwerk en het vervullen van een actieve rol in binnen het gezinsleven.

§2.1 Verwerven en bevechten 
Vandaag de dag heeft dit land te maken met een nieuwe generatie; de zogenaamde generatie Y. 

De generatie Y is een generatie die geboren is na 1980. Deze generatie is opgegroeid in tijden van een snelle opeenvolging aan technologische ontwikkelingen zoals het internet en de mobiele telefoon. De generatie Y is ook een verwende generatie. Verwend door de aandacht van hun ouders binnen de opvoeding, en hierdoor uitgegroeid tot een generatie die zich laat kenmerken door optimisme en zelfverzekerdheid. 

Generatie Y heeft alle mogelijkheid om zich tot ontwikkeling te brengen doormiddel van een studie. Dit was echter niet altijd vanzelfsprekend binnen de grenzen van ons land en die daarbuiten. Vanuit allerlei groepen en betekenisvolle individuen is dit dergelijke te omschrijven als voorrecht, verworven door een lange strijd, die gestart is in de jaren '60 van de vorige eeuw. 

Het waren te tijden van de 'Provo's' (anarchistische groepering protesterende tegen de Vietnam-oorlog) en de 'Kabouters' (Oranjevrijstaat)
. De tijd van de hippies en de tijd waarin het maagdenhuis bezet werd door Nederlandse studenten. Deze studenten eisten inspraak in het universiteitsbestuur. Tegelijkertijd namen individuen als Daniel Cohn-Bendit in Frankrijk het voortouw in de studentenopstanden in Parijs (later Revolutionairer Kampf en de Sponti-scène).

“Jonge mensen wilden niet meer op een autoritaire manier voorgeschreven krijgen hoe ze moesten leven en eisten ondermeer mede- zeggenschap in bestuurlijke en maatschappelijke organisaties”.
 Deze ontwikkeling was gedurende tijd kenmerkend voor heel Europa. 

Een separate ontwikkeling die zich tegelijkertijd aan het voltrekken was, concentreerde zich op de emancipatie van de vrouw.  De 'Dolle Mina's' waren in deze tijd het boegbeeld voor de vrouw, vechtende voor de rechten van de vrouw, met als bekend voorbeeld de protesten voor het recht op het gebruik van anticonceptie. Baas in eigen buik, klonk het credo. Mede hierdoor wist de pil te integreren in de Nederlandse samenleving, en zo meer keuzevrijheid te brengen voor de vrouw. 

Kenmerken voor alle van de bovengenoemde ontwikkelingen, is dat deze zich allemaal op immateriële waarden baseerden. Het was de arbeidsethos van de generatie uit de 60er jaren dat zich liet beschrijven door het volgende denkbeeld: 'Als je iets wil bereiken dan zul je er voor moeten werken!'

Kennelijk had de generatie uit de 60er jaren een bepaalde materiële basis waardoor men in staat was om zich bezig te houden met het vechten voor het ideaalbeeld waarbij de nadruk lag op immateriële uitgangspunten van het leven. De basis voor deze protesten was echter gelegd door de hardwerkende opa's en oma's uit de 30er jaren. Het gaf de generatie van mijn ouders de mogelijkheid om de wereld te verbeteren. 


Gedurende deze tijd waren er immers ook de eerste tekens van een protestliederen tegen groep mensen die tot de zogenoemde bovenstroom van de samenleving te rekenen waren. Het waren juist de ouders van de generatie uit de 60er jaren die doormiddel van hard werken een beetje financiële ruimte op hun bankrekeningen hadden kunnen creëren. Wim Sonneveld wist in het treffende lied 'Het Dorp' de bovenstroom met haar drang naar verrijking doormiddel van materialisme goed te verwoorden, over de vele doorzonwoningen die er in de 60er jaren gebouwd te zingen: “Want ziet, hoe rijk het leven is, ze zien de televisiequiz en wonen in betonnen dozen, met flink veel glas, dan kun je zien hoe of het bankstel staat bij Mien, en d'r dressoir met plastic rozen.”
 
Het was hier dat de generatie uit de 60er jaren zich begon af te zetten tegen de generatie die hieraan vooraf ging; de generatie van hun ouders. 

De kentering in het gedachtegoed over de maatschappij en gelijke behandeling eind jaren 0 heeft zijn nawerkingen tot op de dag van vandaag. Het resultaat van de maatschappelijke ontwikkeling tussen de generatie van mijn ouders en mijn eigen generatie is een verregaande emancipatie en democratisering van de samenleving. Het onderscheid tussen mensen aan het verdwijnen. De verschillende 'niveaus' in de samenleving waren langzaam aan het verdwijnen.

Als afsluiting van deze paragraaf worden de verschillen tussen de drie generaties (babyboomers, generatie X en generatie Y/ Einstein) kort weergegeven.
	Babyboomers
	Generatie X 
	Generatie Y/Einstein 


	1945 – 1955
	1960 – 1985
	1988 – nu 

	Protest 
	Negatief 
	Positief 

	Na-oorlogse wederopbouw
	Economische depressie
	Groei, opbouw en welvaart

	Bomvol idealen
	Ideologisch vacuum 
	Traditionele idealen

	Geen merken
	Opkomst merken
	Overal merken

	Bevlogen
	Relativeren
	Serieus

	Andere toekomst 
	Geen toekomst
	Goede toekomst

	Zoektocht naar persoonlijkheid
	Persoonlijkheid is constructie
	Persoonlijkheid is echt

	Identiteit los van ouders en autoriteit
	Identiteit is er bij horen
	Identiteit is oprecht van jezelf 


§2.2 Existentialisme in relatie tot studeren 

Kenmerkend aan een volgende generatie is dat het zich tracht te onderscheiden van de generatie die eraan vooraf ging.
 De generatie uit de 60er jaren moest rechten verwerven en bevechten, waarbij er op enkele uitzonderingen na geen sprake was van de huidige vanzelfsprekendheid met betrekking tot studeren. 

De rechten die de voorgaande generaties hebben weten te verwerven doormiddel van het protesteren en van zich laten horen, hebben in Nederland vandaag de dag een scholingslandschap gecreëerd waarbij de randvoorwaarden voor het genieten van een opleiding zijn gegarandeerd. Begeleiding voor kinderen met een leerachterstand begint al op de basisschool. Een studieadvies aan het eind van de basisschool dat niet meer gebaseerd is op de afkomst van, maar op de mogelijkheden die het kind heeft. Een visie die de filosoof Jean-Paul Sartre reeds in 1946 wist te verwoorden in zijn essay genaamd ‘Existentialism Is a Humanism' (1946), gebaseerd op de filosofische zin van het leven die hij wist te hanteren.
 

Het Existentialisme stelt dat de mens eerst geboren wordt op de wereld. De mens bestaat op dit moment wel, maar is op moment nog niets. De persoon kan echter wel iets worden, door zelf bepaalde keuzes te maken die hem vormen tot de persoon die hij zal zijn.
  

De persoon is dus datgeen aan acties die hij onderneemt. Deze denkwijze maakt een individu verantwoordelijk voor zijn eigen handelen. Het individu maakt zijn eigen bewuste keuzes. 

Het is een luxe positie die de huidige en toekomstige generaties in Nederland tegemoet gaan. Een studiebeurs maakt het immers mogelijk voor een kind om elke studie die het maar wenst te volgen te kunnen bekostigen, ongeacht culturele afkomst of sociaal milieu. De generatie Y (geboren na 1988) heeft het voor het uitkiezen. Het gaat hier om een generatie die gewend is aan een financieel veel riantere uitgangspositie dan tijdens het opgroeien van hun ouders, en van hun ouders veel aandacht opeisten. Deze aandacht werd hun ook gegeven. 

§2.3 Wat voor positieve ontwikkelingen bracht dit teweeg?
Iedere leerling had vanaf nu de kans om zich tot ontwikkeling te brengen, mede doordat het stigma van een leerling die begrenst werd in zijn capaciteiten door ofwel gezinsafkomst of druk uit de sociale omgeving teniet werd gedaan. De maatschappij werd eindelijk wakkergeschud, en begon in te zien dat iedereen de mogelijkheid tot 'leren' zou moeten kunnen krijgen. 
De generatie uit de jaren ‘60 heeft gestreden voor een verdere emancipatie en nivellering van de maatschappij. Hierdoor kon generatie Y opgroeien in een wereld waar de randvoorwaarden voor het studeren/ het ontwikkelen waren geoptimaliseerd. 

Studiebeurzen en begeleiding zijn vandaag de dag alom aanwezig, en of je nu de zoon van een Nederlandse arts of de dochter van een Iranese asielzoekster bent (beiden willekeurig). In dit land heb je de mogelijkheid om te gaan studeren. 
Nu dat u beter bekend bent geraakt met de - in mijn visie - totstandkoming van de mogelijk voor iedereen om te gaan studeren, zal ik in het komende hoofdstuk de verdere afbakening van mijn probleemstelling in gaan vullen. Dit zal ik doen door allereerst het begrip “hoogopgeleide medewerker” toe te lichten. Vragen omtrent zijn kennis en de totstandkoming van zijn dienst worden hier verder toegelicht.  
3. Wat zijn de kenmerken van de 'hoogopgeleide medewerker'?
Het door de generatie uit de jaren '60 zwaarbevochten recht om iedereen ongeacht afkomst te kunnen laten studeren betekende het inluiden van een tijdperk waarbinnen iedereen de kans kreeg om zich te ontwikkelen. Het is daarom van belang om een beter beeld te krijgen van het begrip 'hoogopgeleide werknemer' en de rol die hij speelt binnen organisaties. Verder wordt het onderscheid tussen een ‘professional’ en een ‘kenniswerker’ in het volgende hoofdstuk toegelicht. 

In het volgende hoofdstuk wordt een verdere uitdieping van de kenmerken van het begrip 'hoogopgeleide medewerker' gegeven, waarbij in wordt gegaan op de voordelen van de kennis die een hoogopgeleide medewerker met zich meebrengt. 


§3.1.1 Inleiding op het begrip 'hoogopgeleide medewerker' 

Het antwoord op de bovenstaande vraag is van dusdanig belang, aangezien mijn Vakmanschap geschreven is aan de hand van de volgende hoofdvraag: 

“Hoe kun je hoog opgeleid personeel uit de generatie Y behouden in de organisatie?”
Het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS) in Nederland geeft de volgende definitie voor het begrip hoogopgeleiden: “personen met een voltooide opleiding in het hoger beroepsonderwijs of het wetenschappelijk onderwijs”.
  

§3.1.2 Percentages 

Over hoeveel medewerkers gaat het nu precies in Nederland als we spreken over 'hoogopgeleiden'?. Bijna een derde van de totale Nederlandse beroepsbevolking had in het jaar 2008 een diploma in het hoger onderwijs behaald. 

Van het aantal hoogopgeleiden personen in Nederland die zich in de leeftijdscategorie tussen de 25 en de 35 bevinden en niet meer aan het studeren waren in 2009, is ongeveer 94% procent actief op de arbeidsmarkt. Zelfs tijdens de crisis bleef een groot percentage van de hoogopgeleiden in 2009 actief op de arbeidsmarkt.

Verder valt er een toename waar te nemen van het percentage afgestudeerde niet-westerse allochtonen. Het percentage is van 34 procent in 2001 gestegen naar 43 procent in 2006. 'Steeds meer jonge Turken, Marokkanen, Surinamers en Antillianen in dichtbevolkte gebieden hebben de afgelopen jaren een hogere opleiding gekozen en afgemaakt'.


Weggeman ziet kennis als een persoonlijk vermogen om een bepaalde taak te verrichten; 
“Een vermogen dat metaforisch beschouwd als worden als een product van de informatie, ervaringen, vaardigheden en houding en attitude waarover een persoonlijk op een bepaald moment beschikt.”

Ook stelt hij dat er in de huidige maatschappij waarin globalisering, informatie- en communicatietechnologieën niet meer geheel helder is wat de input van morgen is die het mogelijk maakt om het werk naar behoren uit te kunnen voeren. 

§3.2 Weten is maken

Dit land bestaat immers niet meer uit een machinebureaucratie en moet dit in de toekomst vooral ook niet willen nastreven. Laat dat maar over aan landen als India en China, waar de overheden niet omkijken naar de laaggeschoolde arbeider die onder erbarmelijke omstandigheden en voor een schamel loon de knuffeldieren van onze kroost zit te produceren. Dit land dient zich te focussen op het zijn van een dienstensector. Een sector waarbij abstracte en specialistische kennis de concurrentiepositie van ons land weet te versterken. Dit is het uitgangspunt waarbij de professional een essentieel onderdeel van uitmaakt.  

Voor organisaties betekent dit concreet dat ze zullen moeten leren om meer vertrouwen  te leggen in de medewerker die de kennis binnen het vakgebied eigen heeft gemaakt, en dit zonder al teveel aansturing toe wenst te passen. Zelf denk ik dat een dergelijke vorm van autonomie binnen de arbeid de arbeidstevredenheid kan vergroten. 

§3.3.1 Kennis zit in het hoofd van de eigenaar

Kennis behoort tot de hersenen van de persoon die zichzelf de kennis eigen heeft gemaakt. We hebben (gelukkig) nog geen magische pil ontwikkeld die ons als maatschappij in staat stelt om kennis tot ons te kunnen nemen doormiddel van het eten van een magische pil. Daarbuiten is de kennis die een professional eigen weet te maken te complex om doormiddel van software in een computerprogramma op te slaan. Wel kan een persoon leren van de kennis die een ander bezit en deze zich eigen te maken doormiddel van een relatie bestaande uit een meester en een gezel. 
In de komende paragrafen wordt de kennis van een professional in verband gebracht met de arbeid die hij verricht binnen zijn werk. Dit brengt voor- en nadelen met zich mee. Ook wordt het onderscheid tussen het verschil tussen een professional en het begrip kenniswerker uitgelegd. 


§3.3.2 Het onderscheidend vermogen van de productiefactor 'arbeid' 

Kennis is een 'goed' een lage destructieve waarde kent, en een 'goed' dat door meerdere mensen op hetzelfde tijdstip op verschillende locaties gebruikt kan worden. Kennis is ook vergankelijk wanneer een professional de kennis op zijn eigen vakgebied niet meer optimaal bijhoudt. 

Hij verliest dan in mijn ogen de benaming van 'professional'. 

Kennis is echter moeilijk te beschermen als organisatie zijnde, daar een medewerker bij het beëindigen van zijn arbeidscontract de kennis waarvan hij de 'eigenaar' is weer met zich meeneemt. Het documenteren van de kennis door de organisatie zal niet volstaan. De medewerker weet de kenniscomponenten immers op een unieke manier te combineren met Informatie, Ervaring, Vaardigheden en Attitude. 

Ook is het niet echt mogelijk om waarde doormiddel van een getal toe te kennen aan de factor kennis, waarbij dit bij de productiefactoren grond en kapitaal wel mogelijk is. Organisaties zouden zich wel bewust moeten zijn van het grote percentage dat de verloning van medewerkers inneemt op de balans, en hierdoor moeten streven naar een zo optimale overdracht van kennis van de professional naar zijn organisatie toe. 

§3.3.3 De 'kenniswerker' als onderscheid binnen het begrip 'professional' 

Het maken van een bepaald soort specifieke meubels of het blazen van glas kan ook onder het begrip professional geschaard worden. Maar wat maakt nu het verschil tussen de categorie professionals en de categorie kenniswerkers binnen de dienstensector?
't Hart & Schuwer (1996) heeft hiervoor een drietal kenmerken opgesteld die kenniswerkers helpt te onderscheiden van andersoortige werknemers 
:

De kenniswerker houdt zich bezig met het primaire proces van een organisatie. Hiermee onderscheid hij zich van de lijn van het bedrijf.

De kenniswerker pakt in een werkdag slecht een klein aantal casussen aan. Dit in tegenstelling tot een medewerker uit de fabriek die naast een lopende band staat waarop de producten die passeren (grotendeels) identiek zijn aan elkaar. De kenniswerker heeft te maken met casussen die onderling weinig tot geen verband met elkaar hebben. 

De kenniswerker maakt in zijn werk gebruik van zijn cognitief vermogen en bijna niet van zijn motorische vaardigheiden. 

Nonaka &  Takeuchi (1995) geven aan dat kenniswerkers de de onderstaande kwaliteiten moet hebben:

- Een hoog intellectueel vermogen
- Een sterke drang om de wereld opnieuw vorm te geven volgens zijn eigen perspectief

- Een verscheidenheid aan ervaring, zowel binnen als buiten de organisatie waar ze werken

- Vaardigheid in het aangaan van zowel de dialoog met de klant als de dialoog met de collega's binnen het bedrijf

- De vaardigheid om een openhartige discussie/ debat te voeren met anderen

Weggeman stelt dat de professional de volgende karakteristieke kenmerken bezit 
:

- Beschikt over gespecialiseerde kennis
- Streeft naar autonomie

- Is gedreven

- Heeft behoefte aan identificatie

- Heeft een sterke beroepsethiek

- Hanteert professionele standaarden

§3.4 De kwaliteit van de dienst 
Een hogere opleiding met succes afronden zorgt ervoor dat je als medewerker onder de groep 'hoger opgeleiden' wordt geschaard. Dit biedt echter geen garantie dat de geboden dienst over een hoge kwaliteit beschikt. Szent-Györgyi (1961), stelt hier het volgende over: 
“Nature is not democratic and, as far as the intellect is concerned, does not make us all equals. Accordingly, there are good artist or scientist and bad artists and scientists. The good ones make good art and science; the bad ones poor art or science (. Your our trend is to replace creativity by number, quality by quantity. Our reason is analogous to saying that if one woman can provide a child in nine months, nine women will produce it in one. Our reasoning does not hold even for this simplest form of creativity. There are pregnant ones an non-pregnant ones amoung us, and only those who are pregnant, pregnant with ideas, will be creative”.

De kwaliteit van een dienst hangt dus niet alleen af van de opleiding die een medewerker genoten heeft. Van Aken (1994) stelt hierover het volgende: 
“Een professional, zoals een arts, een architect, een psychotherapeut, een werktuigbouwer, een jurist of een organisatieadviseur, kan worden omschreven als een persoon uit een welomschreven beroepsgroep die met behulp van creativiteit en toepassingsvaardigheden, wetenschappelijke kennis gebruikt bij het oplossen van waardeproblemen”.
 
'Waardeproblemen' staat hier voor het oplossen van problemen waarbij een vergroting in de 'waarde' voor de cliënt waar te nemen is. Als we hierbij teruggrijpen naar de formule
K = f (I x EVA), dan zien we dat kennis volgens de theorie van Van Aken slechts het aspect vaardigheid gebruikt gecombineerd met het aspect creativiteit bij het oplossen van problemen.
Om deze reden zou de formule aangepast kunnen worden naar K = f (I x EVA + C).

4. Een inleiding op de het begrip 'motivatie' 

Nu dat het begrip 'hoogopgeleide medewerker' is toegelicht, is het van belang om na te gaan wat een medewerker weet te motiveren. Hiervoor worden in het komende hoofdstuk een aantal motivatietheorieën toegelicht

Als we een verklaring zoeken voor de term motivatie dan is het van belang om eerst de oorsprong van het woord en hetgeen de Nederlandse taal aan uitleg weet te geven. 

Motivatie vind zijn origine in het woord movere’, wat ‘in beweging brengen’ betekent. 
 

· Motivatie * mo - ti` va - tie [-(t)sie] (Frans) de -woord (vrouwelijk) het motiveren; het bepaald zijn door motieven (van het gedrag); bereidheid tot doelgerichte inspanning. 

· Motivatie * mo ti' va tie; beweegreden, drijfveer

· Motivatie * mo ti va tie; gemotiveerdheid; innerlijke gesteldheid (motieven, aandriften) die iemands gedrag bepaalt. 
 

§4.1 Onderliggende samenhang van motivatieaspecten 

Er wordt een onderscheid gemaakt tussen de theorie van motivatie die ingaan op de inhoud of het proces van motivatie. 

Bij de theorieën gebaseerd op inhoud wordt ingegaan op wat in de persoon of in zijn omgeving de aandacht weet te trekken. Bij de theorie van het proces probeert men het opwekkende aspect van gedrag aan te tonen. Tussen beide theorieën kan men volgens de theorie uit het boek Bindend motiveren de volgende aantal overeenkomsten waarnemen
:

· “Bij motivatie spelen zowel de krachten in het individu als de krachten in de omgeving een rol
· Medewerkers zetten zich in voor de organisatie zodat  doelstellingen bereikt kunnen worden waaraan zowel medewerker als organisatie opbrengsten uit behalen
· Medewerkers verlenen ook hun inzet zodat ze straf/ negatieve gevolgen kunnen ontlopen

· Medewerkers nemen geregeld beslissingen over hun gedrag 

· Het draait om de relatie tussen opbrengsten die een medewerker als waardevol kenmerkt en het gedrag hij hierbij toont 
Een medewerker bepaald een situatie soms verkeerd; daarom moet duidelijk worden gemaakt hoe de relaties tussen gedrag en opbrengsten in elkaar steken 

· De opbrengst die ‘motivatie’ kent kan zich zowel intrinsiek en/of extrinsiek vlak begeven” 


Intrinsieke motivatie gaat er vanuit dat de medewerker uit zichzelf gaat werken, en van binnenuit wordt geprikkeld om bepaalde arbeidstaken te gaan verrichten. Verder wordt er verondersteld dat de medewerker een mate van autonomie kan genieten bij het uitvoeren van zijn arbeidstaak. 

Extrinsieke motivatie laat mensen werken doordat een factor van buitenaf hen hiertoe aanzet. De bron van handelen ligt dus niet binnen maar buiten de persoon zelf. De prikkel is van externe aard.

§4.2 Denkers met betrekking tot het begrip ‘motivatie’
McGregor X en Y 

Binnen de zienswijze van McGregor zijn er twee visies op de medewerker waar te nemen. De theorie X en theorie Y, waarbij er een volgend onderscheid in de visie op de werknemer waar is te nemen: 
	Theorie X
	Theorie Y 

	De medewerker is lui
	De medewerker werkt graag

	De medewerker draagt geen verantwoordelijkheden 
	De medewerker wil verantwoordelijkheden dragen

	De medewerker moet worden voorzien van strikte instructies en hierop dient controle op plaats te vinden 
	De medewerker wil ontplooiing en autonomie binnen zijn werkzaamheden

	Een medewerker motiveer je met fysiologische en veiligheidsbehoeften 
	Een medewerker is te motiveren doormiddel van sociale- en waarderingsbehoeften 


Met betrekking tot deze theorie zie ik het hoogopgeleide personeelslid onder de Y theorie van McGregor vallen. Van de medewerker werd immers in zijn studententijd verwacht dat hij in grote mate zelfstandig kon werken (HBO of WO studie). De medewerker is vanuit deze achtergrond gewend aan het verzetten van werk. Of dit nu een afwisseling is van abstract denkwerk en een praktische vertaalslag weten te maken of zuiver het hanteren van theorie en het doen van onderzoek; deze medewerker is niet vreemd van het dragen van verantwoordelijkheid voor zijn eigen handelen. Dit komt doordat de hoogopgeleide werknemer doorgaans complexere arbeidstaken moet verrichten waarin hij of zij meer verantwoordelijkheid draagt dan een vergelijkbaar lager opgeleid persoon. 

McGregor stelt dat de Y theorie medewerkers het meeste weet te motiveren, maar “dat veel leidinggevenden zich beroepen op theorie X waardoor ten opzichte van de medewerkers de verkeerde instrumenten worden gehanteerd”. 
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Verder stelt de theorie van McGregor dat personeel motiveren succes kan opleveren als de organisatie verantwoordelijkheden toekent aan haar personeel. 

Maslov

Als ik de relatie zoek tussen de theorie van McGregor en de theorie van behoeftehiërarchie van Maslow, is dat de behoeften die een werknemer heeft, de grondslag vormen voor de motivatie tot handelen bepalen. De medewerker moet in mijn visie de behoefte eerst bezitten om te ontstijgen aan de lagere (fysiologische- en veiligheidsbehoeften) van deze behoeftepiramide. 

Maslov stelt dat een organisatie pas aan de ontplooiingsbehoeften van een medewerker gewerkt kan worden als er voldaan is aan de waarderings-, sociale-, veiligheids- en fysiologische behoeften van de medewerker. Een organisatie zal dus zorg moeten dragen voor het ook het in mindere tijden zoveel mogelijk wegnemen van de onrust die er heerst binnen de organisatie ten aanzien van werkzekerheid en de sociale contacten die niet in voldoende mate weten te functioneren. 


Bandura

Om een medewerker in staat te stellen om hoog in de behoeftehierarchie opzoek te gaan naar waardering, erkenning en zelfontplooiing, zou de theorie van Bandura een goed hulpmiddel kunnen zijn. In de organisaties waar ik als student reeds heb mogen meelopen in de praktijk is mij vaker opgevallen dat een organisatie de strategische doelstellingen voor de organisatie helder heeft uitgeschreven. Hierbij tracht men een vertaling te maken naar individuele doelstellingen voor de werknemer. Deze doelstellingen bestaan vaak uit een einddoel, zonder een manier van aanpak om deze doelstellingen te bereiken. 
 

Bij de theorie van Bandura gaat het om het stellen van doelen voor een medewerker. In de eerste plaats is het hierbij van belang dat er duidelijke en heldere doelen worden opgesteld voor de medewerker.
· Buiten dat de doelen helder en volledig zijn dienen ze ook geaccepteerd te worden. 

· De doelen moeten een uitdaging voor de medewerker geven, maar niet zo moeilijk zijn dat ze niet meer te verwezenlijken zijn 
· Tot slot is het van belang om de medewerkers voortdurend op de hoogte te stellen van hun vooruitgang ten aanzien van het al-dan-niet behalen van hun doelstellingen. 

· Feedback dient hierbij functioneel te zijn en op de juiste momenten gegeven te worden
Herzberg
Herzberg stelt dat er twee factoren een rol spelen bij de werktevredenheid en motivatie die een persoon kan ervaren. De twee factoren worden verdeeld in satisfiërs en dissatisfiërs. 

	Satisfiërs
	Dissatisfiërs

	- Ontwikkelen en ontplooien
- Erkenning en waardering
- Succesvol en creatief zijn
- Leveren van prestaties 
- Realiseren van doelen


	- Beloning
- Arbeidsomstandigheden
- Arbeidsverhoudingen
- Organisatiebeleid


De bovengenoemde factoren kunnen van positieve invloed zijn op de tevredenheid die een werknemer binnen zijn werk weet te ervaren. Mochten de satisfiërs niet door de medewerker ervaren worden binnen zijn werkzaamheden, dan ontstaat er een neutrale toestand. De werknemer wordt dan niet ontevreden. Omgedraaid kunnen de dissatisfi[image: image3.emf]rs bijdragen aan een ontevreden gevoel ten aanzien van het werk, maar ook als de factoren wel binnen de arbeid waar te nemen zijn ontstaat er wederom een neutrale toestand. De werknemer gaat op grond hiervan geen werktevredenheid ervaren. 

Herzberg geeft mijn zijn theorie aan dat medewerkers alleen te motiveren zijn als hen ontplooiing, waardering en de mogelijkheid tot het behalen doelstellingen wordt aangeboden. 

Een medewerker extra belonen doormiddel van een geldelijke vergoeding (bonus, periodieke verhoging, aandelenpakket, etc.) zal volgens deze theorie geen hogere motivatie of werktevredenheid weten te genereren. 

§4.3 De oer-denkers afgezet tegen de huidige ontwikkelingen 

Hebben Herzberg en consorten het bij het juiste eind als we de theorie gaan vergelijken met hetgeen er in de praktijk gebeurd§ In vergelijking met de rest van de EU kent Nederland een hoog participatiegehalte op de arbeidsmarkt. Bovendien zijn er een aantal ontwikkelingen op de arbeidsmarkt waar te nemen met betrekking tot het weten te binden en boeien van werknemers. 

Buiten de theorie die stelt dat een medewerker 'wel te vangen is' met een bord verantwoordelijkheden en doelstellingen waarover hij zelf de totale controle met betrekking tot de uitvoering ervan heeft, zijn er andere geluiden uit de praktijk waar te nemen. De maatschappij is immers constant in verandering, en de theorieën van toen volstaan niet meer helemaal voor de dag van vandaag. 

Zo heeft onderzoek van zowel de Erasmus te Rotterdam als de Rijksuniversiteit  Groningen te weet aan te tonen dat het arbeidsethos daalt wanneer de welvaart stijgt. 
 

Werk gaat een steeds minder centrale rol in het leven innemen. Mensen hechten meer waarde aan de activiteiten buiten de werkzaamheden om, zoals hun rol binnen het gezinsleven en de sociale contacten. De Nederlandse werknemer is niet meer op dezelfde manier te binden aan de organisatie als in de afgelopen decennia. 



§4.4 Zelfontplooiing

Detacheringbureau Accountemps heeft onder 1.765 HR-managers onderzoek gedaan naar de motivatiegronden van generatie Y. Dit zijn de m Hierbij kwam naar voren dat 37 procent van de jongeren een carrière- en ontwikkelingsprogramma binnen een bedrijf als de belangrijkste secundaire arbeidsvoorwaarde ziet, en maar liefst 51 procent het gebrek aan zo'n programma de belangrijkste reden vind om een bedrijf te verlaten. Ook een slechte balans tussen werk en privé wordt als belangrijke reden genoemd (12 procent). 

Dit grijpt terug op de totstandkoming van de generatie Y en de trend die hierbij waar te nemen valt. De trend van een steeds groter wordende groep mensen die zich niet meer wenst te herkennen in dit traditionele arbeidsethos. Dit worden de zogenaamde down-shifters genoemd. 
 

Het zijn mensen die de bewuste keuze hebben gemaakt om op een intensievere manier tijd te besteden aan de sociale contacten en afstand wensen te doen van het materialisme. 

Door het leven op een dergelijke manier in de richten tracht men een betere balans tussen werk en vrije tijd te vinden, waarbij persoonlijke ontwikkeling en het sociale netwerk de nieuwe levensdoelen zijn geworden die het nastreven van materialisme aan het vervangen zijn. 
Het probleem is dat eerdere generaties het zware werk reeds hebben verzet om tot een materiële basis te komen. Deze mensen hebben hun competenties ingezet om kennis te vergaren binnen hun vakgebied. Deze kennis heeft zich onder andere ook weten te vertalen in een betere financiële positie binnen de maatschappij. Maar hoe is dit alles te bereiken en te combineren met een baan en een organisatie die maximale comittment en het materiële gewin nastreeft?
§4.5 Het middelpunt van de aandacht 

Laten we even teruggaan naar de rode draad van mijn Vakmanschap Is Meesterschap. 

De hoogopgeleide medewerker van vandaag heeft keuzemogelijkheden te over. De mogelijkheid tot studeren behoort vandaag de dag in principe tot iedereen. De generatie Y is een ontzettend verwende generatie, die in haar opvoeding helemaal niets te kort is gekomen. Met vader en moeder mochten we mee op vakantie, we hadden allemaal al een spelcomputer op onze zesde verjaardag, en als kind zijn we van de voetbalvereniging naar de muziekschool gesleept. Het lag voor ons allemaal in handbereik. 

Dit heeft ervoor zorg gedragen dat de sociale omgeving vond dat het kind alles wat het begeerde zou moeten ontvangen, waarbij ouders de wens reeds in vervulling lieten gaan voordat het kind doorhad dat het een dergelijke wens had. Het materialisme werd het kind eerder opgelegd dan dat het een bewuste keuze was van het kind zelf. 


§4.6 De professional in relatie tot de generatie Y

In de voorgaande paragraven is het begrip doormiddel van het hanteren van verschillende theorieën nader toegelicht. Zelf zie ik het als een uitdaging om binnen mijn Vakmanschap de verbinding te leggen tussen de karakteristieken die een persoon uit de generatie Y tot een professional maken (en behouden), en de aspecten die hem weten te motiveren en binden aan een organisatie. Om deze verbinding te kunnen leggen is het van belang om het begrip 'generatie Y' in de context van het motiveren en binden te plaatsen. Het zijn immers de professionals uit de generatie Y die in de toekomst ons land als dienstensector zal moeten profileren. 

De manier waarop de generatie Y in zijn levensbehoeften wil gaan voorzien is aan het veranderen. Dit komt omdat generatie Y een verwende generatie is. Daar de bovenstroom met zijn drang om alsmaar opzoek te gaan naar het materialistische gewin, is de generatie Y (mensen geboren na 1987 / na 1980  en opgegroeid in een tijd van economische voorspoed
) zich gaan focussen op een manier om het leven op een nieuwe; andere manier in te richten.
Terwijl organisaties vandaag de dag nog steeds vragen om maximale commitment, shareholder value, business en bottom-line resultaat, wenst de generatie Y graag te consumeren, sociaal actief te zijn en een aanwezige rol in het gezinsleven te spelen.”
  
Dit is het begin van een collectieve herbezinning ten opzichte van onze normen en waarden, waarbij we aan het begin staan van een sociale revolutie. 

§4.7.1  Existentialistische professionals maken ‘ik-vennootschappen’ 

In zijn boek 'De nieuwe werknemer' weet Ton de Korte te stellen dat het principe van de nieuwe werknemer een door de werkgevers in de wereld geholpen product was, om in tijden van een ruime arbeidsmarkt een employabel personeelsbestand te creëren. Immers; hoe meer kwaliteiten, hoe breder (en dus beter§) inzetbaar een medewerker is. 

De twee oliecrises die in de jaren '70 van de vorige eeuw plaats hebben gevonden, hadden tot gevolg dat er in van 1981 tot 1982 een sterke economische neergang plaatsvond in ons land. Dit had een buiten een begrotingstekort ook problematiek op de arbeidsmarkt tot gevolg. 

In deze tijd van krapte, wisten de werkgevers niet wat ze met deze 'veelzijdige medewerker' aan moesten. Buiten het feit dat deze groep mensen over een 'overvloed' aan competenties beschikten, wilden deze ook allemaal graag tot ontwikkeling gaan brengen. De werkgever die loyaal opstelden ten opzichte van haar werknemers toe was in deze tijd niet te bespeuren. Het hoofd moest (financieel) boven water gehouden worden.

Toen de crisis en de nawerkingen hiervan ten einde waren gekomen, was er sprake van een krapte op de arbeidsmarkt. Dit was het moment voor de werknemer om zijn eigen pad van ontwikkeling te gaan sturen, waarbij er nu eisen naar de kant van de werkgever opgesteld konden worden. 

Simon Caulkin (Wraak: de nieuwe werknemer slaat terug, 1995), stelt dat er in deze tijd een nieuw type werknemer is opgestaan. De werknemer die het lot in eigen handen neemt en arbeidsrelaties zonder nuttige toevoeging aan de carrière af weet te breken. De zogenaamde 

‘ik-vennootschappen'.
 

Ten Have, Weusten en Bolweg (Binding en motivatie: Acht adviezen voor employment marketing,) onderschrijven deze vennootschappen: 

“naarmate werk een belangrijkere plaats in zijn leven inneemt, een middel wordt om zichzelf te ontplooien, veranderen ook zijn eisen. De huidige hoogopgeleide werknemer is kritischer en zelfbewuster dan zijn voorganger: hij heeft zijn loopbaan in eigen hand genomen”
. 

Echter, het feit dat deze mensen gewend zijn om altijd te krijgen wat ze willen in combinatie met de ik-vennootschap zou om kunnen slaan naar een vorm van arrogantie op de arbeidsmarkt. De werknemer weet dat er van hem in tijden van crisis snel afscheid kan worden genomen, en de tijden dat een werknemer zich zijn arbeidsleven lang verbond aan §n en dezelfde organisatie is voorbij.

Dit grijpt in mijn ogen terug op het existentialisme, dat stelt dat een persoon gevormd wordt door de keuzes die hij maakt in het leven. De keuzes die een professional maakt in het leven zijn voor een groot deel gebaseerd op de keuzes die hij binnen zijn arbeidswerkelijkheid maakt, en de werknemer van de toekomst weet het zeker: hij wil zich nog wel binden aan een organisatie, maar vooral niet voor 40 uren of meer per week. Vrienden zijn weer belangrijk geworden, en we zijn als maatschappij zo verwend geraakt door het welvaartsniveau dat het arbeidsethos wat we erop nahouden aanzienlijk veranderd is. 

§4.7.2 Ik-vennootschap is een bewuste keuze 
Dat de 'ik-vennootschap' een manier is om het maken van eigen keuze die het nadrukkelijke eigen belang waarborgen te valideren is hiermee helder,  maar kunnen organisaties met deze houding zorg dragen voor een uitdagende werkplek voor hun werknemers. Zij hebben immers zelf ook strategische doelstellingen die ze trachten te behalen, en daarbij zal de grijze druk rond het jaar 2040 een piek bereiken van ongeveer 43%.
 En daarbij krijgen organisaties door de vergrijzing van de generatie babyboomers bovendien te maken met het arbeidsaanbod van de generatie Y. 

De Franse filosoof en wiskundige René Descartes wist het existentialisme treffend te verwoorden: “Je pense, donc je suis”
. Dit betekent zoveel als; Ik denk, dus ik ben. Het weet de behoeftehiërarchie van Maslov te verbinden, daar het hoogste niveau van deze hiërarchie de 'ontplooiingsbehoefte' (groei) betreft. 
Het is de bewuste keuze van de professional uit de generatie Y om zich via de existentialistische denkwijze te onderscheiden van andere werknemers binnen de organisatie. Het is een bewuste keuze om het leven vorm te geven aan de hand van een denkproces. Hierbij nemen privéomstandigheden een grotere rol in bij de manier waarop een professional zich aan een organisatie wil gaan verbinden. Vragen als; 'waar liggen mijn talenten en competenties?' en 'hoe combineer ik mijn leven als professional met mijn sociale leven en mijn gezinsrol?' zullen bij de generatie Y een rol gaan spelen als ze zich gaan profileren op de arbeidsmarkt. 


§4.8.1 Van YUP  naar FLUP

Status genereert men niet langer door langer en harder te werken. De mens uit de generatie Y is bereid om loon op te offeren als men hiervoor in de plaats een betere balans tussen 'werk' en 'privé' voor terug krijgt. Hierbij behoort de ‘Young Urban Professional’ tot het verleden en is de ‘Fun Loving Urban Professional’ ervoor in de plaats gekomen. Ed Bolk (voormalig directeur strategie bij Randstad uitzendbureau) zegt het volgende over deze groep medewerkers: 
“We leven niet meer in de toekomst. Ze willen nu een goede tijd hebben: fun & exitement! En persoonlijke groei. Eventueel middels het werk. Ze willen veel nieuwe dingen meemaken. Opvallend is wel dat ze alles willen combineren: werk en zorg en ontwikkeling en ontspanning. Ik zie dit vooral bij tweeverdieners. Dit 'multi-dimensionaal’ optimaliseren' leidt wel tot meer stress”.

Het beeld van de onderstroom binnen de samenleving vindt zijn grondslag in de overtuiging dat de mens waarde weet te hechten aan de echtheid, zingeving en het zich verbonden voelen met een groter geheel. Deze optiek kan men ook projecteren op de arbeidswerkelijkheid, waarbij er van de organisatie verwacht mag worden dat het in staat is in te spelen op deze verlangens. Peter Senge (wetenschapper op het gebied van kennis-management) heeft hier de volgende visie op weten te formuleren: 
“Nu we de 21ste eeuw binnengaan, wordt het tijd, misschien zelfs van essentieel belang, dat we ons herinneren wat levende wezens al heel lang weten dat samen werken inderdaad een diepe bron van betekenis voor het leven kan zijn. Alles minder is alleen maar een baan”. 


§4.8.2 Korter werken is prima!
Voor medewerkers met een traditioneel technisch beroep zijn ervaring en kunde van het vak van groot belang. Hierbij geldt dat hoe langer een persoon werkt, hoe meer ervaring hij hiermee opdoet. Als je de opgedane vaardigheden maar kunt blijven toepassen, ben je als medewerker in ontwikkeling. Deze beroepen zijn echter in Nederland steeds meer aan het verdwijnen om plaats te maken voor kennisintensieve organisaties. Nederland is tenslotte een kenniseconomie. 
De werknemers van kennisintensieve organisaties hebben te maken met kennis constant in ontwikkeling is, en is de nieuwe informatie omtrent hun vakgebied van even groot belang als vaardigheid en het hebben van ervaring. Deze medewerkers dienen zich dus constant naar verhouding veel kennis op te nemen om hun vak goed uit te kunnen blijven oefenen. 
Echter, bij deze constante vernieuwingen treedt bij de werknemer naar verloop van tijd een mentale ‘veranderingsmoeheid’ op. ‘Is er nu alweer een nieuwe methode die ik moet toepassen?’ ‘Kan er geen eind komen aan de eindeloze vernieuwing?’ 
Daarbij opgeteld dat de huidige kennis steeds sneller aan het verouderen is, betekent dit voor de hoogopgeleide medewerker dat de mentale moeheid steeds sneller zou optreden. 
 
Dit zou kunnen betekenen dat de hoogopgeleide medewerker van de generatie Y (opgegroeid met een de computer en alle bijkomende snelle achtereenvolgende veranderingen) binnen de kortste keren minder goed in zijn vak wordt. Hoe deze generatie medewerkers tegenover een contract bij een organisatie staan, zal in de komende paragraaf aan bod komen.

§4.8.3 De ‘ik-vennootschap’ en het psychologisch contract samen door één deur
Het psychologisch contract bestaat uit de impliciete verbintenis die een organisatie aangaat met haar werknemers. Hierin staan de ongeschreven wederzijdse verwachtingen van zowel de organisatie als de individuele medewerker. Het inzichtelijk krijgen van dergelijke contracten kan zorg dragen voor duidelijkheid in verwachtingen aan zowel de kant van de organisatie als de kant van de medewerker.  

	Verbonden medewerker
	Geboeide medewerker

	Zingeving 

Authenticiteit

Identiteit 

Arbeidsvoorwaarden minder sterke motivator

Identiteit en gedeelde missie/visie sterke motivator



	Ontwikkeling en groei

Weinig behoefte aan zekerheid (life-time employment) 

Komen voor zichzelf op

Persoonlijke ontwikkeling als sterke motivator

Geïndividualiseerde arbeidsvoorwaarden


Men zou kunnen stellen dat de medewerker die onderdeel wenst uit te maken van de gemeenschap de verbonden medewerker is, en de medewerker die opzoek is naar de eigen ontwikkeling de geboeide medewerker.

De verbonden medewerker kent een stabiele relatie met de organisatie, en kan zijn persoonlijke belang ondergeschikt stellen aan het belang van de organisatie. Een uitdagend takenpakket en een set arbeidsvoorwaarden zij niet onbelangrijk voor de medewerker, maar vooral het onderdeel weten uit te maken van een gemeenschap waarin hij zich thuis weet te voelen speelt een grote rol binnen het zich verbinden aan een organisatie. Deze medewerker kan volgens de auteurs van het boek de Geluksfabriek’ ook niet goed overweg met de medewerkers die geen onderdeel uitmaken van de gemeenschap. De verbonden medewerker kan als metafoor voor de organisatie gebruikt worden. Hij is de organisatie. Hij is trots op het feit dat hij deel uit mag maken van een organisatie, een gemeenschap, de identiteit die het ontleent, de producten of diensten die het levert, of vanwege de missie die de organisatie heeft. 

De geboeide medewerker is een medewerker die zich graag vertoont op de arbeidsvloer als hij interessante werkzaamheden mag verrichten waarbij hij succes genereert en ontwikkelingsmogelijkheden krijgt. Ze wensen zich echter alleen zolang als de ontwikkelingsmogelijkheden nog interessant en persoonlijke interesses nog te matchen zijn aan een organisatie te verbinden. De organisatie is voor hem een wederpartij waarmee hij overeenkomsten kan sluiten die hem tot ontwikkeling kunnen brengen. De geboeide medewerker houdt een trots gevoel over aan het feit dat hij een deal met een organisatie heeft kunnen sluiten. De medewerker raakt gemotiveerd omdat hij leuk en uitdagend werk verricht wat van positieve invloed is op zijn imago.
De geboeide werknemer staat in mijn beleving ook synoniem voor het toenemende individualisme in de maatschappij van vandaag. 


Lenette Schuijt, schrijfster van het boek 'Met Ziel en Zakelijkheid; paradoxen in leiderschap', zegt hierover het volgende: 

“In onze postmoderne tijd lijkt het of individualisering hetzelfde is geworden als individualisme: het gericht zijn op eigen belangen zonder je te bekommeren om anderen. Individualisering wordt vaak geassocieerd met egoïsme en je niets meer aantrekken van anderen”.


Zelf kan ik mij als onderdeel van de generatie Y niet vinden in de visie die Mevrouw Schuijt op de samensmelting van de begrippen individualisering en individualisme nahoudt. 
Organisaties zullen moeten leren accepteren dat de nieuwe generatie zich niet op een negatieve maar op een andere manier met een organisatie wenst te verbinden. Het betreft hier een nieuwe visie ten aanzien van het arbeidsethos. 
In het volgende hoofdstuk wordt er om deze reden ingegaan op de verbintenis waar de hoogopgeleide werknemer uit de generatie Y wel naar opzoek is, en hoe organisaties hierop kunnen (blijven) inspelen in de toekomst. 

§4.8.4 Merk gebonden individualisering  
Organisaties zullen moeten blijven trachten met medewerkers in gesprek te treden over hun ontwikkelingen. Doordat de voorkeuren van hoopgeleide medewerker uit de generatie Y constant in verandering zijn zullen organisaties inspanning moeten leveren met als doel; erachter komen wat mensen drijft. Op het moment dat een organisatie dit helder in het vizier heeft kan het hier op inspelen. De theorie van het boek ‘De Geluksfabriek’ stelt dat medewerkers net zoals consumenten, merkentrouw kunnen ontwikkelen. Concreet betekent dit dat ze de overtuiging hebben dat ze: “bij een organisatie beter af zijn, ook al kunnen ze dat niet helemaal rationeel onderbouwen”. 

De eerder besproken goalsetting theorie van Bandura is hiervoor een geschikt middel. De theorie houdt immers rekening met het; stellen van heldere doelen, acceptatie van de doelen vanuit de werknemer, het geen moeilijke maar ook geen onmogelijke doelen stellen en het geven van regelmatige feedback. 

Als laatste paragraaf binnen dit hoofdstuk krijgt u een samenvatting van het beeld dat de hogeropgeleide werknemer uit de generatie Y van zichzelf weet te schetsen. 
§4.9 En dit is ‘ie dan!  
In deze paragraaf treft u een samenvatting aan van hetgeen waar de hoopopgeleide werknemer uit de generatie Y in gelooft, wenst te bereiken en voor staat. 

Visie op organisatie

Een plaats waar interessante deals gesloten kunnen worden.
Zelfbeeld 



Medewerker maakt gebruik van organisatie en omgekeerd. 
Trots



Trots op het moment dat er een goede deal is gesloten met een 





prestigieuze organisatie.
Visie op werken


Werk boeit, is leuk en voorzien van uitdagingen.
Organisatiebinding

Totdat er zich een betere deal voorbij komt of de persoonlijke 






interesses veranderen.
Carrière 



Van deal naar betere deal.



Collega’s 



Zijn ook individu die een deal hebben met de werkgever

Drijfveer



Persoonlijk succes door taak uitstekend te vervullen

Persoonlijke 
Ontwikkeling


Het trekken van een eigen route. 

Beloning



Gebaseerd op het leveren van de eigen prestaties 

5.  Een Y-proof organisatie betekent een nieuwe visie ten aanzien van HRM


Met dit Vakmanschap wil ik benadrukken dat het arbeidsethos van de hoogopgeleide medewerkers van de generatie Y aan het veranderen is. De generaties voorafgaand aan de generatie Y hebben het recht op studeren en hiermee de mogelijkheid tot ontwikkeling voor een bredere laag in de samenleving bevochten. 
Terwijl organisaties de afgelopen jaren alsmaar opzoek zijn gegaan naar het genereren van meer winst en hierbij vroegen om maximale commitment vanuit het personeel, is er een duidelijk afscheiding waar te nemen. De generatie Y ontwikkeld zich als een generatie die bewust kiest voor de eigen ontwikkeling. Hierbij is het vanzelfsprekend dat de professional zich interesseert voor een organisatie waarbij hij ontwikkeling, ontplooiing, erkenning en waardering, succes en de mogelijkheid om creatief te zijn bij het leveren van prestaties en het realiseren van doelen , maar het zijn niet alleen deze aspecten die de professional van de generatie Y weet te interesseren voor een organisatie.

Deze generatie wenst zich verder niet alleen meer op vakinhoudelijk gebied te ontwikkelen ten koste van alles. Sociaal actief zijn en het hebben van een aanwezige rol in het gezinsleven zijn ook belangrijke waarden voor deze medewerker.. De professional uit de generatie Y onderscheid zich op de arbeidsmarkt via zijn existentialistische denkwijze ten opzichte van andere generaties die hieraan vooraf gingen. Het is een bewuste keuze om het leven vorm te geven aan de hand van een denkproces. Ten opzichte van organisaties tonen hoogopgeleide medewerkers van de generatie Y zich als geboeide medewerker. Op het moment dat de medewerker niet meer geboeid is zal hij de organisatie willen verlaten. 

§5.1 Probeer niet te binden; ga boeien! 
Voor de hoogopgeleide medewerkers uit de generatie Y geldt dat ze zich op een geboeide manier naar de organisatie opstellen. De geboeide medewerker gebruikt de organisatie om deals mee te sluiten. De organisatie kan op haar beurt weer een deal met de medewerker sluiten. Weinig kans van slagen geef ik de organisaties die trachten de medewerker met alle mogelijke macht proberen vast te leggen aan een organisatie. Voorbeelden die hierbij genoemd kunnen zijn een concurrentiebeding of een hoog salaris. De methode van afschrikken met het concurrentiebeding en de fysiologische behoefte omtrent het salaris zouden in dit geval zorg moeten dragen voor het boeien van personeel. Dit is in mijn ogen een absurde manier van het noodgedwongen proberen vast te leggen van personeel. Organisaties zouden zich ook net zo zakelijk op moeten stellen ten opzichte van hun personeel als richting hun klanten. De deal die een organisatie sluit met haar werknemers zou net zo goed op de inhoud gericht kunnen zijn als de persoonlijke ontwikkeling waar de werknemer van de generatie naar opzoek is.  
Echter ziet de geboeide werknemer de factor kennis als een manier om zijn onderhandelingspositie ten opzichte van een organisatie te versterken. De hoogopgeleide medewerker uit de generatie Y staat niet te springen om deze kennis zomaar met een organisatie te delen op het moment dat de kennis niet direct onderdeel uitmaakt van zijn takenpakket. 


§5.2 'Dealen' heeft de toekomst 
De geboeide medewerker gaat opzoek naar mogelijke deals die hij kan sluiten met organisaties, waarbij hij interessante werkzaamheden mag verrichten die zorgen voor succes en ontwikkelingsmogelijkheden.
 De overeenkomst met de organisatie wordt verbroken op het moment dat de ontwikkelingsmogelijkheden en persoonlijke interesses niet meer in voldoende mate te matchen zijn met de organisatie. 
Mijn visie op de organisaties van morgen en het hoger opgeleid personeel van de generatie Y dat binnen deze organisaties gaat werken is helder. Zolang de medewerker uitdagend werk met in voldoende mate ontwikkelmogelijkheden heeft zal hij zich binden aan een organisatie. Komen deze eisen echter in het gedrang, dan besluit de hoger opgeleide medewerker van de generatie Y om het contact mijn de werkgever niet meer voort te zetten. Het gras aan de overkant ziet er immers erg aantrekkelijk uit. Het is daarom aan mij als toekomstig professional om een aanvulling te bieden ten aanzien van het boeien van de hoogopgeleide medewerker van de generatie Y. 


§5.3 ‘Dealen’ met de geboeide medewerker betekent…

Daar mijn voorspelling van hoogopgeleide medewerkers uit de generatie Y neerkomt op de medewerker die opzoek gaat naar het maken van een deal met de organisatie ten aanzien van succes en ontwikkelingsmogelijkheden, zijn er een aantal kritieke aandachtspunten die organisaties in acht moeten nemen. Deze worden hieronder besproken.

1. De geboeide medewerker kan zich niet binden 
De geboeide medewerker is niet zoals de gebonden medewerker in staat om zich te verbinden met een gemeenschap. De binding in organisaties wordt gerealiseerd door de gebonden medewerkers. Daar zich binnen de generatie Y in mijn visie nauwelijks gebonden medewerkers zullen voordoen is het van belang om te kijken naar de mogelijkheden die resteren op dit gebied. 

2.       De geboeide medewerker is wel in staat om zich te binden aan een individu.
Dit gedrag valt ook terug te zien bij de geboeide manager die een beroep doet op de loyaliteit naar hem: ‘Doe het dan voor mij’. “Geboeide werkers die op posities zitten waar ze geacht worden de gemeenschappelijke binding en identiteit te helpen versterken, lukt dat meestal niet omdat zij dat niet op een authentieke manier kunnen”. 

En geef nou eerlijk toe; welke medewerker van de generatie Y die de onderstroom en de ik-vennootschap weet te omarmen, zou zich ten opzichte van zijn looneis loyaal opstellen en deze laten matigen, terwijl het management van organisaties (veelal generatie X) zichzelf tegoed doet aan excessieve beloningen? 
.  
3. Aangezien de hoogopgeleide medewerker van de generatie Y zich niet meer wenst te binden aan een organisatie en zijn gemeenschapsgedachte, maar wel in staat is om zich te binden aan een individu, zou ik organisaties aan kunnen raden om deze medewerkers te laten begeleiden door een meer ervaren medewerker binnen de organisatie. 
Vaak komt het voor dat bedrijven extern een manager aantrekken, die op zijn beurt ook geen gemeenschapsgevoel met de organisatie heeft. Om medewerkers toch in contact met hun organisatie te laten staan zou deze gedachte een rol kunnen gaan spelen op het moment dat de professional toegewezen dient te worden aan projectmatig werk, waar hij binnen teamverband actief zou kunnen zijn. Hiermee kan men een poging doen om de bedrijfsidentiteit te behouden.
De medewerker laat zich dus wel begeleiden door één werknemer, niet door een gemeenschap.  
4. Blijven boeien vereist een blijvende inspanning en dus contact met de werknemer
Daar de ‘deal’ waar de hoogopgeleide medewerker uit de generatie Y zo naar opzoek is snel veranderd (en deze veranderingen ook door concurrenten worden waargenomen), is het van belang dat de organisatie in contact blijft staan met zijn werknemer aangaande zijn wensen binnen het bedrijf. 

In het volgende hoofdstuk kunt u de (innovatieve) tool vinden die ik ontwikkeld heb ten aanzien van de probleemstelling: “Hoe kun je hoog opgeleid personeel uit de generatie Y behouden in de organisatie?”

6.  Het innovatieve instrument 
Met dit hoofdstuk zijn we aan het einde gekomen van mijn onderzoek naar de deelaspecten van mijn probleemstelling. De begrippen ‘hoger opgeleid personeel’ en ‘motivatie’ zijn reeds de revue gepasseerd. In het komende hoofdstuk zal ik mijn instrument ten aanzien van het weten te behouden van hoogopgeleid personeel van de generatie Y binnen organisaties van een toelichting gaan voorzien. 


Aangezien de toekomst van de  hoogopgeleide medewerkers van de generatie Y in mijn visie bij de ik-vennootschap ligt, zouden organisaties erg gebaat zijn bij een nieuw soort psychologisch contract dat de werknemer uit de generatie Y met een hoge opleidingsachtergrond de ultieme deal kan laten sluiten: het zogenoemde Deal, Buddy & Time ontwikkelingsplan, kortweg: DB&T. Dit staat voor een geëxpliciteerd psychologisch contract wat samen is gevoegd met het Persoonlijk OntwikkelingsPlan dat een medewerker heeft met de organisatie.
§6.1 Maatschappelijke trends binnen het instrument
Binnen dit product is er aandacht voor een aantal maatschappelijke trends binnen de arbeidsmarkt van hoogopgeleid personeel van de generatie Y, namelijk de groeiende groep mensen van de generatie Y die onder de onderstroom geschaard kunnen worden en de toenemende ik-vennootschap gedachte in de vorm van individualisering op de arbeidsmarkt. 
Onderstroom
De onderstroom-gedachte omvat de ontwikkeling waarbij medewerkers het gevoel hebben dat het werk niet meer ten koste van alles hoeft te gaan. De werknemer van de toekomst wil alles combineren; werk, zorgdragen voor het gezin en de mogelijkheid tot ontspanning.
Individualisering

De toenemende individualisering gaat in op de drang van de samenleving om als individu gezien te worden, in plaats van een groter geheel. Ieder individu heeft zijn eigen talenten, competenties en wensen. Organisaties zullen het onderscheid kunnen bieden door op dit gebied maatwerk af te leveren aan een medewerker. Ook op loopbaangebied kan men deze trend terugzien bij medewerkers. Ze willen een ‘deal’ sluiten met een organisatie, waarbij de interesse uitgaat naar de ontwikkelingsmogelijkheden, het succes op de markt, en het verbinden aan een organisatie zolang de deal nog interessant genoeg is. Deze deal is alleen constant in verandering door veranderende persoonlijke omstandigheden en/of voorkeuren.


§6.2 Innovatie binnen het instrument
De opdracht binnen het Vakmanschap Is Meesterschap onderschrijft dat het instrument dat voortvloeit uit mijn visie van innovatieve aard dient te zijn. De innovatie uit mijn product blijkt uit de onderstaande punten:
· De medewerker krijgt de kans om ‘deals’ te maken met de organisatie, die hij elk halfjaar met zijn leidinggevende evalueert en zo nodig een voorstel kan indienen om deze aan te passen
· De medewerker krijgt een vast aanspreekpunt ten aanzien van zijn arbeidstaak- en loopbaanbehoeftes.
· De loopbaanbehoeftes worden vastgelegd volgens de theorie van Bandura, wat zorgdraagt voor heldere, moeilijke maar geen onmogelijke, door de medewerker geaccepteerde doelstellingen die 
· Het draait niet langer om de medewerker die danst naar de pijpen van de organisatie, maar de organisatie die de medewerker zal moeten blijven verleiden met aantrekkelijke deals ten opzichte van arbeid en vrije tijd. 
· De leidinggevende krijgt niet te maken met een vergrote administratieve druk en kan zich concentreren op de voortgang van het werk, namelijk het draaien van productie.
· De medewerker kan het verlof sparen aan de hand van de regeling die we reeds kennen op het gebied van ouderschapsverlof.  

De tool die ik ontwikkeld heb als uitkomst van mijn visie ten aanzien van het weten te behouden van hoger opgeleid personeel van de generatie Y, zal zich richten op het aspect doorstroom binnen de HR-cyclus.
Unique Selling Point


Mijn tool ten aanzien van het behouden van hoogopgeleid personeel van de generatie Y binnen organisatie is uniek, daar mijn instrument inspeelt op de deal waar hoogopgeleide medewerkers van deze generatie naar opzoek zijn. Dit gebeurd doormiddel van een vast aanspreekpunt, die de wensen van het individu goed kent.  
§6.3 Het instrument 
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§6.4 Toelichting op het Deal, Buddy & Time (DB&T) ontwikkelingsplan 
Nu dat u het instrument met betrekking tot het trachten te behouden van hoogopgeleide medewerkers van de generatie Y binnen organisaties heeft kunnen zien, is een korte uitleg op het Persoonlijk OntwikkelingsPlan (POP) zoals ik het in de toekomst binnen het HRM-vakgebied zie van toepassing. Hierin zal het cafetariamodel van de onderstroom verder aan bod komen, als mede de deal-factor die de organisatie tracht te bereiken met de medewerker. 
Het recht op het ‘onderstroomverlof’ stelt dat een medewerker de kans zou moeten krijgen om in voldoende mate tijd vrij te kunnen maken voor activiteiten buiten het werk om. Geheel in de trend van de onderstroom biedt het de professional van de generatie Y de kans om het sociale- en privéleven actief te blijven onderhouden.  Daarbuiten is de medewerker voortdurend opzoek naar het sluiten van zo lucratief mogelijke deals die zijn carrière kunnen bevorderen en persoonlijk succes kunnen vergroten. 
Om dit te kunnen begeleiden is er één vast aanspreekpunt binnen de organisatie. Hiermee wordt elk kwartaal/halfjaar gekeken of de deal die de medewerker heeft met de organisatie nog optimaal is, en waar zo nodig aangepast kan worden. 
§6.5 Outro

Hopelijk heeft u met plezier mijn visie ten aanzien van  – in mijn ogen – één van de meest relevante en spraakmakende thema’s binnen de doorstoom van de HR-cyclus gelezen. Het verbreden van mijn visie op dit gebied heb ik ervaren als een geweldige ervaring, waarbij ik mijn motivatie tot ongekende niveaus heb zien stijgen. Ik zou daarom graag af willen sluiten met de beroemde woorden van René Descartes die mij als onderdeel van de generatie Y nog bewuster hebben gemaakt van de maakbaarheid van mijn eigen loopbaan en leven: “Je pense, donc je suis”. Ik denk, dus ik ben! 
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