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• Ik loop wat minder hard tegenwoordig, 

maar dat ziet niemand. Hoezo moeten wij 

het ineens gaan hebben over wat ik kan? 

Je kent me toch?

• Hoezo moet ik ineens wat anders gaan 

doen? Ik heb het toch jarenlang goed 

gedaan? 

• Ja hoor eens, ik moet nog maar vier jaar. 

Voor mij geen polonaise aan mijn broek! 

• Die jongelui hebben geen enkele 

arbeidsethos!

• Ik voel me vereerd als ik na al die jaren 

iets van mijn kennis en ervaring kan 

overdragen!

Baby Boom Generatie

Leidinggevende

• De fysieke capaciteiten van mijn 

medewerkers lopen terug met de leeftijd 

• Door ervaringsconcentratie kan ik Baby 

Boomers die het werk minder goed 

aankunnen moeilijk andere taken geven  

• We denken aan een omscholingstraject 

voor deze medewerkers 

• Baby Boomers kunnen leuk 

samenwerken met de jongeren maar we 

zien ook fricties 

• We denken na over de invulling van de 

laatste arbeidsfase 

Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 
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• Hij is goed in wat hij doet, maar wil hij 

dat de komende 20 jaar nog blijven 

doen? En hebben we dat type werk nog 

20 jaar nodig?  

• Er is zo weinig doorstroom onder de X-

ers!

• We moeten nog even zien wie de Baby 

Boom straks opvolgt als ze uitstroomt 

• De X-er is mijn ‘bruggenbouwer’ binnen 

teams!

Generatie X

Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 

X-er

• Ik moet er niet aan denken dat ik nog 20 

jaar hetzelfde werk verricht, maar binnen 

deze organisatie heb ik weinig 

alternatieven…

• Ik heb mijn plek hier verworven! Ik ben 

blij dat ik goed zit, maar zou best een 

goed gesprek willen voeren over kansen 

en mogelijkheden

• Ja hoor, jarenlang mijn werk goed 

gedaan en wie nemen de top-posities

straks in? Die Pragmaten natuurlijk 

weer… 

• Ik weet wat de Baby Boomer belangrijk 

vindt en ik kan dat goed matchen met de 

vaardigheden en wensen van de 

Pragmatische Generatie
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 Bijlage I
Geraadpleegde literatuur
Voorwoord
De toekomst…

Jongeren hebben de toekomst. 

Een toekomst waarin het sociale netwerk belangrijker is dan het individu. 

Een toekomst waarbij geen grenzen meer bestaan.

Een toekomst waarin communicatie met de hele wereld mogelijk is en communicatiemiddelen voor iedereen bereikbaar.
Een toekomst waarin mensen met elkaar omgaan op basis van hun interesses en niet op basis van hun, afkomst, leeftijd of sociale klasse.

Een toekomst waar mensen elkaar serieus nemen en elkaar beoordelen op basis van persoonlijke eisen in plaats van maatschappelijke normen. 

Een toekomst waar gewerkt wordt om te leven en niet geleefd wordt om te werken. 

Een toekomst waarbij het privéleven belangrijker is dan ooit. 

Een toekomst waarbij niet alleen wordt geluisterd maar ook wordt gedaan. 

Een toekomst waarbij persoonlijke en professionele ontwikkeling een eerste levensbehoefte is. 
Een toekomst waar mensen steeds slimmer worden en hiermee doen waar ze zelf zin in hebben.

Een toekomst met ambitieuze en resultaatgerichte medewerkers. 
Een toekomst zonder vaste werkplekken, zonder vaste werktijden, zonder vaste loopbaan. 
Een toekomst waarbij privé en werk door elkaar heen lopen. Waar deeltijdwerken de norm is en een goed salaris relatief. Waarin oude statussymbolen verdwijnen en status niet meer belangrijk is. 
Een toekomst waarin de doelen van de medewerker worden geaccepteerd en gestimuleerd. Een toekomst waarin men zich niet meer flexibel op moet stellen maar gewoon flexibel is.
De toekomst…zijn we er klaar voor?

Eline de Jong

Student Fontys Hogeschool HRM & Psychologie

BEDANKT
Ties Sweyen, begeleider Fontys Hogeschool HRM & Psychologie, voor zijn begeleiding en adviezen tijdens het maken van dit vakmanschap. Ik heb van hem bruikbare feedback gekregen en kon altijd bij hem terecht. 
Laetitia Muurmans, Personeelsadviseur bij Centrum voor de Kunsten Eindhoven, voor haar adviezen en kritische blik op dit vakmanschap. Ik heb veel bruikbare feedback van haar mogen ontvangen wat dit vakmanschap zeker ten goede is gekomen. Ook wil ik haar bedanken voor het gesprek wat ik met haar heb mogen voeren over de rol van HR betreffende het onderwerp van dit vakmanschap. Zij heeft haar visie met mij gedeeld en dit heeft mij weer een stuk verder gebracht in het proces. 
Joost Berkel, leidinggevende bij Van Hutten Catering, voor zijn deelneming aan het gesprek wat ik met hem heb mogen voeren over de young professional van nu. Hij heeft zijn visie met mij gedeeld en zijn eigen ervaringen als young professional kenbaar gemaakt. 
Bernolf Kramer, docent bij de minor Persoonlijke & Professionele ontwikkeling van de Fontys Hogeschool PABO, voor zijn hulp bij dit vakmanschap. Ik heb met hem een verhelderend gesprek mogen voeren over de verschillende generaties op de werkvloer. Hij heeft mij goede tips gegeven en informatie waar ik erg veel aan heb gehad.

Management Summary 
Het thema van dit vakmanschap is: verschillende generaties op de werkvloer met de volgende probleemstelling:
· Hoe gaan organisaties en hun leidinggevenden het beste om met de verschillende generaties binnen de organisatie en met name de nieuwe young professionals?

Met de huidige ontwikkelingen op de arbeidsmarkt als vergrijzing en ontgroening, wordt het voor bedrijven steeds belangrijker om aandacht te schenken aan de verschillende generaties op de werkvloer. Voor het eerst zullen er drie generaties werkzaam zijn met zoveel onderlinge verschillen in gewoontes en opvattingen over arbeid. De babyboomers (1945-1955), de generatie X (1960-1985) en de generatie Y (1988-1995) zullen met elkaar moeten samenwerken en de leidinggevende zal zich bewust moeten zijn van ieders behoeften. Verschillen in arbeidsethos, ontwikkelbehoeften en gewenste arbeidsvoorwaarden maakt dat er een ware generatiekloof bestaat op de werkvloer. Het is aan de organisatie: leidinggevenden en HR om deze generatiekloof zo ver mogelijk te dichten en tegemoet te komen in ieders behoeften. 
Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid is hierbij een belangrijk instrument. Elke medewerker heeft zijn of haar eigen persoonlijke wensen en behoeften als het gaat om werkomstandigheden. Deze behoeften hangen vaak samen met de levens- of leeftijdsfase waarin de medewerker zich bevindt. Als werkgever is het van belang om in deze verschillende behoeften tegemoet te komen om zo je medewerkers te behouden.
Vooral generatie Y, de nieuwe generatie op de werkvloer, vergt hierbij extra aandacht. Zij zijn opgegroeid met enorme voorspoed en zijn overtuigd van hun eigen kunnen. Het is een generatie die organisaties met enorme overtuiging zal betreden en menig ander werknemer zullen verrassen met hun ambitieuze instelling. Deze generatie heeft behoefte aan er- en herkenning en wil een ‘goed’ salaris om het leuke leven te bekostigen. Daarnaast zijn zij enorm zelfstandig en hebben een netwerk over de hele wereld. De opkomst van ICT en het internet heeft deze generatie gevormd tot ICT alleskunners en zij kunnen niet meer zonder. Zij werken in een razend tempo en zijn daardoor productiever dan ooit. Door de opkomst van het internet hebben zij een andere manier van informatie vergaren ontwikkeld. Ze hebben niet meer het hele plaatje nodig om het resultaat te bereiken en conclusies te trekken. Een enorm belangrijk aspect van arbeid is voor deze generatie de mogelijkheden tot ontwikkelen en een goede balans tussen werk en privé. Zij prefereren flexibele arbeidsvoorwaarden en parttime werken wordt de norm. 
Zowel voor de leidinggevenden als voor HR is het belangrijk om deze kenmerken duidelijk te hebben en optimaal te benutten. De HR-professional neemt hier grotendeels een adviserende rol aan naar de leidinggevenden. De leidinggevenden krijgen steeds meer HR-taken en moeten zich bewust zijn van de verschillen in generaties tijdens de aansturing van het proces. 
Om de generatiekloof op de werkvloer zo ver mogelijk te dichten, moet er binnen de organisatie helder zijn wat de verschillende behoeftes zijn van de generaties. Het product met tips& tools is te vinden op de site www.expand.nl in de vorm van een Blog. 
1. Inleiding
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•

Hoe kunnen we vraag en aanbod bij elkaar 

krijgen bij de jongste generatie? Het 

kwaliteitsniveau is zo gedaald! 

•

Ik weet niet hoe ik deze generatie kan 

behouden als straks de economie aantrekt.  

•

Ik constateer een moeizame inpassing in 

het bestaande team, ze zijn toch echt de 

‘groentjes’ die hun mond moeten houden 

•

Ik denk eigenlijk dat ze erg zelfsturend zijn, 

maar de realiteit bewijst vaak het tegendeel. 

•

Culturele diversiteit maakt hen lastig 

grijpbaar!

Jongste Pragmatische  Generatie

Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 

Screenager

•

Bedrijven weten me niet te boeien met hun 

advertenties en wervingscampagnes. Ze 

raken me niet dus ga ik er niet op af. 

•

Door de ontgroening ben ik zeer gewild op 

de arbeidsmarkt. Ik blijf alleen hangen als 

mijn werk ‘hier en nu’ interessant is! 

•

Als die oudere medewerkers nu eens 

zouden luisteren naar wat ik te melden heb, 

zouden we een stuk meer omzet draaien!

•

Ik werk het liefst met heldere richtlijnen en 

continue feedback op mijn resultaten. 

Helaas krijg ik dat maar zelden. 

•

Het heeft geen zin te sturen op etnische 

diversiteit in mijn generatie, we denken 

over veel dingen op het werk hetzelfde. 


1.1 Het onderzoek
Het thema van dit vakmanschap is: verschillende generaties op de werkvloer. Dit met extra aandacht voor de nieuwste generatie; generatie y. 
De manier van leidinggeven is zeer belangrijk binnen een organisatie. Met de nieuwste ontwikkelingen als individualisering en flexibilisering is het belangrijk om extra aandacht te vestigen op het leidinggeven binnen organisaties. Sluiten deze nog wel aan op de huidige situatie in organisaties? De nieuwste generatie betreedt nu de arbeidsmarkt en sinds lange tijd zullen er drie generaties actief zijn met allen een andere kijk op arbeid. Een generatiekloof ontstaat tussen de oudere en de nieuwe young professionals waar men als organisatie, maar vooral ook als leidinggevende goed mee om moet kunnen gaan. 
Belangrijk is ook de rol van HR. Wat is de beste balans tussen de leidinggevenden en HR? 

Dit thema zal in dit vakmanschap verder worden uitgewerkt. Uiteindelijk zal er een product voortkomen wat een bijdrage kan leveren aan het gehele HRM-domein. Dit product kan als volgt beschreven worden:
Een advies aan leidinggevenden, en organisaties in zijn geheel, met hierin tips & tools hoe om te gaan met de verschillende generaties binnen de organisatie, met extra aandacht voor de nieuwe Young Professional van nu. Dit in een vorm die voor alle generaties bereikbaar is.
1.2 Relevantie voor het HRM-domein

Goed leidinggeven aan verschillende generaties hangt sterk samen met een goed personeelsbeleid. De leidinggevende is het eerste aanspreekpunt voor zijn medewerkers. Ook is de manier van leidinggeven bepalend voor het arbeidsklimaat binnen een afdeling of een gehele organisatie. Als de stijl van leidinggeven niet aansluit bij de huidige en toekomstige generaties op de werkvloer, zullen medewerkers niet optimaal presteren. Het is daarom belangrijk dat de behoeftes van elke generatie helder zijn binnen de organisatie.
De nieuwe generatie betreedt momenteel de arbeidsmarkt. De laatste jaren zijn de behoeften van deze nieuwe young professionals zeer actueel. Dit blijkt uit de enorme hoeveelheid artikelen, boeken en onderzoeken die er al aan deze doelgroep is geweid. Er vindt een sterke verandering plaats waar organisaties rekening mee moeten gaan houden. Dit geeft ook de behoefte aan die er vanuit het HRM-domein heerst en daarmee de relevantie van dit onderzoek. Als organisaties niet goed voorbereid zijn voor de gevolgen van deze verschillende generaties op de werkvloer, kan dit gevolgen hebben op het gebied van personeelsbezetting, productiviteit en uiteindelijk voor het imago van de organisatie. Het personeel blijft immers het belangrijkste kapitaal binnen een organisatie en hier moet zorgvuldig mee worden omgegaan. Het product wat uit dit vakmanschap voortkomt, kan als leidraad dienen voor elke soort organisatie en leidinggevende die op het moment kennis maakt met de nieuwe generatie op de werkvloer. 
1.3 Probleemstelling
Voor dit onderzoek is de volgende probleemstelling opgesteld:
· Hoe gaan organisaties en hun leidinggevenden het beste om met de verschillende generaties binnen de organisatie en met name de nieuwe young professionals?

1.4 Deelvragen
Voor het beantwoorden van de probleemstelling zijn de volgende deelvragen opgesteld:

· Wat is leeftijdsfasebewust personeelsbeleid?

· Wat zijn de kenmerken van de verschillende generaties?
· Wat zijn de kenmerken en behoeften van de nieuwe young professional?

· Wat is de rol van HR?
· Wat is de rol van de leidinggevende?

2. Methodische verantwoording
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2.1 Voorbereiding

Het vakmanschap, een individueel product, startend vanuit de eigen visie op het HRM-werkdomein. Tijdens de studie HRM & Psychologie heb ik altijd zoveel mogelijk mijn eigen interesses gevolgd. Het onderwerp van dit vakmanschap is dan ook iets wat mij enorm heeft geïnteresseerd en waar vele aspecten van het HRM-domein in zijn verweven. 
· Literatuur

Als voorbereiding ben ik eerst de literatuur gaan bestuderen. Over het onderwerp is enorm veel geschreven en bestaan vele verschillende visies. Het was belangrijk om deze duidelijk te hebben om zo mijn eigen visie er op los te kunnen laten. Tijdens het literatuuronderzoek heb ik de volgende hulpmiddelen gebruikt:

- Boeken

- Vaktijdschriften

- Krantenartikelen

- Relevante internetsites

Een overzicht van de geraadpleegde literatuur is te vinden in bijlage I.  

· Gesprekken

Tevens heb ik als voorbereiding gesprekken gevoerd met mensen uit het werkveld om zo een beeld te krijgen van de visies van de huidige professionals. Ook heb deze gesprekken gebruikt om samen te brainstormen over het onderwerp waar een goed plan van aanpak uit voort kwam. De volgende professionals heb ik gesproken:
- Laetitia Muurmans, personeelsadviseur CKE (Centrum voor de Kunsten Eindhoven), over wat HR kan betekenen betreffende het onderwerp. Ik heb gekozen voor een HR-professional om de visie vanuit HR helder te krijgen en te vergelijken met mijn eigen visie. Tevens hebben we gesproken over de rol van HR naar de leidinggevenden en naar de verschillende generaties op de werkvloer.

- Joost Berkel, leidinggevende bij Van Hutten Catering, over de visie van de leidinggevende op het onderwerp. Deze leidinggevende werkt veel met jonge mensen en ik was benieuwd wat zijn ervaringen hiermee zijn. Tevens is Joost Berkel zelf een young professional en heb ik met hem gepraat over de behoeftes en kenmerken van deze young professionals. 
2.2 Uitvoering

Na het vooronderzoek ben ik begonnen met het opstellen van een goed plan van aanpak, waaruit het verdere vakmanschap voorkwam. Ik ben methodisch te werk gegaan door eerst een goede basis neer te zetten en hier verder aan te sleutelen. Ik heb verschillende literatuur gebruikt en deze aangevuld met mij eigen ideeën en visie. 
Ik heb er voor gekozen om methodisch te werk te gaan en daarbij eerst breed te beginnen en dat steeds verder toe te spitsen naar de young professional. Ik ben begonnen met de maatschappij en de verschillende generaties op de arbeidsmarkt. Daarna heb ik gekeken op organisatieniveau met het leeftijdsfasebewust personeelsbeleid. Uiteindelijk heb ik het toegespitst op individueel niveau, naar de young professional. 
2.3 Het product

Met dit vakmanschap wil ik alle betrokkenen; HR, leidinggevenden en medewerkers, informeren en attenderen op de huidige en toekomstige situatie op de arbeidsmarkt en op de werkvloer. Door dit vakmanschap te presenteren denk ik hier aan te voldoen. 

Als laatste hoofdstuk van dit vakmanschap heb ik kort en bondig tips & tools aangereikt voor organisaties, om goed om te kunnen gaan met de verschillende generatie op de werkvloer. Om deze kennis met professionals uit het vakgebied te delen, zal ik een korte samenvatting van dit vakmanschap samen met de tips & tools publiceren op het internet in de vorm van een Blog. Door dit vakmanschap in papieren vorm aan te bieden en het te publiceren op het internet, kan ik alle generaties bereiken met mijn product. 
3. Maatschappelijke ontwikkelingen
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3.1 Demografisch
· Vergrijzing & Ontgroening
Ondanks de huidige economische crisis is de welvaart de afgelopen jaren in Nederland gestegen. Ook is de gezondheidszorg verbeterd waardoor de levensverwachting toenam. Mede hierdoor neemt het aantal ouderen toe. Vanaf 2010 zullen de eerste ‘ babyboomers’ de pensioengerechtigde leeftijd bereiken en dit zullen we sterk gaan merken. 

Aan de andere kant is er ook een ontgroening gaande in Nederland. Er worden steeds minder kinderen geboren en de tijd van de grote gezinnen ligt al ver achter ons. Rond 2035 zal de potentiële beroepsbevolking hierdoor naar verwachting 10% gekrompen zijn. 
Het stimuleren van de arbeidsparticipatie is hierbij een belangrijke mogelijke oplossing. De overheid is al jaren bezig met het treffen van passende maatregelen voor dit probleem. Zo willen ze ouderen steeds langer laten werken en willen ze de arbeidsparticipatie van vrouwen aanmoedigen door betere mogelijkheden te bieden voor kinderopvang. Ook zijn bedrijven steeds langer verantwoordelijk voor het verzuim.
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• Ik loop wat minder hard tegenwoordig, 

maar dat ziet niemand. Hoezo moeten wij 

het ineens gaan hebben over wat ik kan? 

Je kent me toch?

• Hoezo moet ik ineens wat anders gaan 

doen? Ik heb het toch jarenlang goed 

gedaan? 

• Ja hoor eens, ik moet nog maar vier jaar. 

Voor mij geen polonaise aan mijn broek! 

• Die jongelui hebben geen enkele 

arbeidsethos!

• Ik voel me vereerd als ik na al die jaren 

iets van mijn kennis en ervaring kan 

overdragen!

Baby Boom Generatie

Leidinggevende

• De fysieke capaciteiten van mijn 

medewerkers lopen terug met de leeftijd 

• Door ervaringsconcentratie kan ik Baby 

Boomers die het werk minder goed 

aankunnen moeilijk andere taken geven  

• We denken aan een omscholingstraject 

voor deze medewerkers 

• Baby Boomers kunnen leuk 

samenwerken met de jongeren maar we 

zien ook fricties 

• We denken na over de invulling van de 

laatste arbeidsfase 

Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 


· De toekomst
Het is zeer begrijpelijk dat veel bedrijven, met de huidige economische situatie, het zo genoemde ‘leeftijdsfasebewust personeelsbeleid’ niet als hoogste prioriteit stellen. Veel bedrijven willen nu immers van hun personeel af, dus waarom moeite doen om de ouderen te behouden? Toch is het belangrijk om te beseffen dat dit van tijdelijke aard zal zijn en dat de vergrijzing en ontgroening niet zal verdwijnen. 

Wel kan er een verschuiving plaatsvinden van de visie op leeftijdsfasebewust personeelsbeleid in organisaties. Tot nu toe werd de nadruk erg op de oudere medewerkers gelegd, terwijl het nu interessant wordt om ook naar de jongere generatie te kijken. Met het oog op de toekomst zal de arbeidsmarkt in Nederland de komende jaren uit een diep dal moeten klimmen. Zoals al eerder gezegd zullen de eerste ‘ babyboomers’ dan de arbeidsmarkt verlaten. Gericht op het krimpen van de potentiële beroepsbevolking zal het voor elke organisatie dan belangrijk zijn om de nieuwe medewerkers, voornamelijk de young professionals, te binden en boeien aan de organisatie. 
Ook zullen organisaties een goede balans moeten vinden tussen de behoeftes van de oudere en jongere generaties. Deze twee generaties zullen samen moeten gaan werken binnen organisaties en het is goed om hier effectief mee om te gaan en de behoeften van beide generaties te erkennen en te benutten. Echt leeftijdsfasebewust personeelsbeleid dus!

3.2 Trends op de arbeidsmarkt

· Flexibilisering
Door veranderde marktomstandigheden kregen werkgevers in de jaren tachtig al behoefte aan flexibele inzet van arbeidskrachten. De arbeidsmarkt begon daardoor te flexibiliseren, maar dit nog vooral vanuit de behoeften van de organisaties. Tegenwoordig is de flexibilisering ook bij de individuele medewerker gaan leven. De individualisering neemt toe en het traditionele levenspad van leren, werken, trouwen en kinderen krijgen ligt steeds minder vast. De wensen van medewerkers, als het gaat over de privé-werk balans, verschuift waardoor financiële en sociale zekerheid niet meer op de eerste plaats staat. Doordat steeds vaker in een huishouden de beide partners werken, wordt het noodzakelijk om de werktijden af te stemmen op elkaar en op het huishouden. Gezinnen zijn ook minder ‘stabiel’ en scheidingen komen steeds vaker voor waardoor er steeds meer alleenstaande ouders op de arbeidsmarkt belanden die behoefte hebben aan flexibele arbeidsvoorwaarden. 
Een andere factor die de flexibilisering versterkt, is die van het bedrijf- en sociaal-politieke beleid. De dominante ideologie achter veel maatregelen van de laatste jaren gaat uit van individuele keuzes en eigen verantwoordelijkheid en neemt steeds meer afstand van generieke maatregelen die gebaseerd zijn de standaard levenloop. De toenemende vergrijzing en het feit dat de huidige sociale voorzieningen niet langer houdbaar lijken, dragen daaraan bij. Gekeken naar de toekomst, zal verdere flexibilisering plaatsvinden. Dit mede door de kenniseconomie en de toenemende mogelijkheden op het gebied van ICT.
 
· Verstarring

Steeds meer mensen gaan en kunnen langer door studeren, waardoor het opleidingsniveau in Nederland stijgt. Aan de vraag naar flexibele arbeidskrachten kan hierdoor beter worden voldaan. Doordat werkgevers snel vacatures willen vullen en weer kunnen afstoten, worden diploma’s steeds belangrijker. Een kandidaat moet immers de kennis al in huis hebben en snel inzetbaar zijn. Het traditionele ‘’van onderaf carrière maken’ en het hiermee leren in de praktijk, verdwijnt uit het organisatiebeeld. 
Vooral voor de lager opgeleide bevolking heeft dit gevolgen die nadelig kunnen zijn. Zij maken wel gebruik van de flexibele arbeidsovereenkomst, maar daardoor zit een vaste aanstelling er vaak niet in. Hoger opgeleide arbeidskrachten gebruiken de flexibele arbeidsovereenkomst om zich te ontwikkelen en gebruiken en zogenoemde ‘jobhoppen’ om zoveel mogelijk verschillende ervaringen op te doen. Om deze ‘jobhoppers’ toch aan een organisatie te binden, gaan werkgevers in deze groep investeren door ze ontwikkel- en doorgroeimogelijkheden te bieden. De lager opgeleiden lijken hiermee ‘veroordeeld’ tot een bestaan in een relatieve of reële arbeidsonzekerheid. 
Ook verandert hiermee de verhouding tussen werkgever en werknemer. Het paternalisme van de werkgever is verleden tijd en maakt plaats voor een meer plattere hiërarchie binnen de organisatie waarbij leidinggevende en werknemer meer op één lijn proberen samen te werken. De relatief korte dienstverbanden maakt het organisaties moeilijk om zijn medewerkers te binden waardoor de betrokkenheid van de medewerker minder wordt. 
3.3 Digitalisering
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· Informatie- en Communicatie Technologie

De opkomst van de ICT heeft enorme invloed op de manier van werken in de samenleving en daarmee ook binnen organisaties. In het onderwijs is ICT niet meer weg te denken. Tegenwoordig groeien kinderen op in een snelle, gedigitaliseerde wereld en zijn ze al heel jong gewend aan het uren per dag voor een beeldscherm zitten. 
De oudere generatie heeft echter meer moeite met de opkomst van ICT. Het is zo snel aan ze voorbij gegaan, en ontwikkeld zich nog steeds, dat ze moeite hebben met het onder de knie krijgen van de vaardigheden die er voor deze technologie nodig zijn. 
Binnen organisaties worden oudere medewerkers door de jongeren voorbijgestoken en lijken in dit opzicht niet mee te kunnen met de vooruitgang die de meeste organisaties willen maken. 
Ook het communiceren is in snel tempo veranderd. Het digitaal communiceren via e-mail is niet meer weg te denken in het bedrijfsleven. Het is vooral het razende tempo van communiceren wat hierbij typerend is en waar de oudere generatie nog moeite mee lijkt te hebben. Kreeg je vroeger alles via de papieren post in een redelijk overzichtelijk aantal en tempo, nu krijg je dagelijks tientallen e-mailtjes binnen waarbij het ‘screenen’ naar belangrijke informatie nodig is. 

Het is niet gek dat de jongere generaties, die hiermee zijn opgegroeid, deze vaardigheid beter beheerst. Hierover later meer. 

Het communiceren via e-mail is in de digitale wereld nog het meest ‘babyboom-proof’. Doordat het al snel in het bedrijfsleven werd ingevoerd, werden medewerkers verplicht dit onder de knie te krijgen en werden eventuele cursussen aangeboden om het zo snel mogelijk te leren. De wat minder bedrijfsgerelateerde digitale communicatievormen zijn meteen veel minder aan de oudere generatie besteed. Het MSN’en, Hyves’en, Sms’en, Bloggen en Twitteren zijn echt iets voor de jongeren generaties en dit zijn ze nog lang niet allemaal. 
3.4 Globalisering
· Grenzen vervagen
In de afgelopen 50 jaar is er een hoop veranderd op het gebied van globalisering. Dit heeft vooral te maken met de toenemende mogelijkheden op het gebied van communiceren met, en het reizen over de gehele wereld. 50 jaar geleden kende men de mensen uit de eigen gemeenschap en reisde hoogstens een keer naar de andere kant van Nederland. Het was maar voor een enkeling weggelegd om de weide wereld in te trekken. Met de verbeterde en verschillende mogelijkheden om te reizen, is het nu voor vele mensen weggelegd om letterlijk de grenzen te overschrijden. Met de opkomst van het internet was dat reizen niet meer nodig. Men kon communiceren met mensen aan de andere kant van de wereld thuis achter het computerscherm. Wilde je de wereld ‘zien’, met één zoekopdracht op Google is het nu mogelijk om de Chinese muur te bekijken of de gondelbootjes in Venetië. 
Met het oprichten van de Europese Unie werden grenzen tussen landen opengesteld en ontstond er een vrije arbeidsmarkt. Bij bedrijven ontstonden er fusies en samenwerkingsverbanden en medewerkers werden geplaatst over de gehele wereld. 
Maar niet alleen de grenzen tussen landen vervagen, ook de grenzen tussen functies binnen een organisatie worden vager. Functiebeschrijvingen worden niet meer in detail uitgewerkt waarbij vooral de taken worden genoemd die moesten worden uitgevoerd, maar worden steeds algemener beschreven waarbij vooral het ‘hoe’ centraal staat. Met de opkomst van het competentiemanagement wordt het vooral vereist om de functie op een goede manier uit te voeren. Ook gekeken naar waar de medewerker goed in is. Hiermee wordt de flexibiliteit vergroot en komt er ruimte voor andere, aanvullende taken. 
3.5 Werk-privé balans
· Eisen belangrijkste arbeidsvoorwaarden verschuiven

Ook de grenzen tussen werk en privé zie je, vooral bij de jonge generaties, vervagen. Was er eerst nog een duidelijke scheiding tussen werk en privé, tegenwoordig loopt het vaak door elkaar heen. Flexibele werktijden dragen hier aan bij, maar ook de sociale contacten op het werk gaan steeds meer richting echte vriendschappen die zowel op het werk als daarbuiten onderhouden worden. Waren vroeger zekerheid en een goed salaris nog de belangrijkste voorwaarden voor een goede baan, nu zijn leuke collega’s en een goede werksfeer vaak de belangrijkste drijfveren om een baan te accepteren of te behouden. Uit een onderzoek uitgevoerd door Tele2 komt naar voren dat tegenwoordig een sollicitant het sollicitatiegesprek gebruikt om er achter te komen of er een ‘klik’ is met het bedrijf. Meer dan negen op de tien Nederlanders vinden het dan ook erg belangrijk dat zij passen binnen de organisatie waar zij solliciteren. Een meerderheid wijst een baan ook af als de toekomstige collega’s ‘niet hun type’ lijken te zijn.
 

· Flexibele arbeidsplaatsen

Ook ‘thuiswerken’ wordt door steeds meer organisaties mogelijk gemaakt. Met de huidige technologie wordt het mogelijk om vanuit thuis op het netwerk van de organisatie in te loggen. Ook dit draagt bij aan de door elkaar lopende balans van werk en privé. Je kunt met je laptop heerlijk in het zonnetje in je eigen tuin aan het werk. Ook kun je tussendoor een wasje draaien of eten koken waarna je gewoon weer door kan gaan met het werken voor je baas. Maar niet alleen thuis is dit mogelijk, ook in de trein, op het terras of zelfs in het buitenland kun je aan de slag. De omschakeling van werk naar privé wordt zo steeds sneller gemaakt.
3.6 Meer ondernemerschap

Met de toenemende individualisering wordt ook het ondernemerschap steeds meer gestimuleerd. Dit begint al bij het onderwijs in Nederland. Tegenwoordig is er geen MBO of HBO opleiding meer te vinden waar niet iets van ondernemerschap wordt gestimuleerd. 

De nieuwe generatie kreeg in hun opvoeding mee vooral te doen waar je goed in was en dat alles mogelijk was zolang je er maar voor werkte. Deze generatie kreeg een enorme hoeveelheid zelfvertrouwen mee en moest alle ruimte krijgen om het vooral op eigen kracht te doen. Maar niet alleen de jonge generatie werd steeds ondernemender, ook andere leeftijdsgroepen werden door de overheid gestimuleerd om een eigen bedrijf te starten, waardoor het ondernemerschap in Nederland in opkomst is. 
4. Generaties op de arbeidsmarkt
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4.1 Babyboomers (1945-1955)
Bron: ‘Duurzaam aan de slag!, HRM beleid met de generatiebril bezien’, Margareth de Wit & Hebe Boonzaaijer, SZW, 9 november 2006.

De ‘babyboomers’, geboren tussen 1945 en 1955. Op dit moment zijn zij nog een grote groep op de arbeidsmarkt en binnen organisaties. Maar wat zijn nou de kenmerken van deze ‘babyboomers’?
Deze groep werknemers zijn geboren vlak na de tweede wereldoorlog en hebben, relatief gezien, grote welvaart gekend. Zij kenden de culturele revolutie en een voorspoedige economie. Over het algemeen hebben de ‘ babyboomers’ het steeds goed voor elkaar gekregen en zijn het echte welvaartskinderen. Dit heeft ertoe geleid dat zij hoog op de maatschappelijke ladder zijn geklommen en vele managementfuncties zijn dan ook door hen vervuld. 

Het arbeidsethos van deze generatie verschilt sterk met de nieuwe generatie van nu. In de tijd na de oorlog heerste er nog een opvatting van sterke hiërarchie binnen organisaties met het motto; alles voor de baas! Werknemers van deze generatie zien een goede leidinggevende dan ook als een leidinggevende die controle heeft en neemt en het zijn bij voorkeur denkers die beschikken over een lange termijn visie.
 

Ook hechten de babyboomers nog veel waarde aan een eigen werkplek waar ze zelfstandig kunnen werken. Ze zijn optimistisch en hechten veel waarde aan beleidsplannen en procedures waarmee de organisatie is ingericht. Persoonlijke ontwikkeling is gewenst, maar wel op de lange termijn binnen éénzelfde organisatie.
Gekeken naar de balans tussen privé en werk, is het werk het belangrijkste aspect bij de babyboomers. Er heerst nog steeds een sterk ‘ leven om te werken’ gevoel. Zij zetten zich in voor de organisatie en zijn loyaal naar de werkgever toe, waardoor ze vaak hun hele loopbaan bij dezelfde werkgever blijven werken. Als er maar brood op de plank komt, zijn ze tevreden. 
Ten slotte bestaat deze groep werknemers nog grotendeels uit mannen, waarvan de vrouwen thuis blijven voor het huishouden. Vooral de managementfuncties zijn grotendeels vervuld door mannen. Ondanks dat de ‘babyboomer’ de eerste generatie was waarbij de vrouwen de arbeidsmarkt gingen betreden, verliep dit proces langzaam en bleef een grote arbeidsparticipatie van de vrouw uit. 

4.2 Generatie X  (1960-1985)

Bron: ‘Duurzaam aan de slag!, HRM beleid met de generatiebril bezien’, Margareth de Wit & Hebe Boonzaaijer, SZW, 9 november 2006.

Generatie x, geboren tussen 1960 en 1985, wordt ook wel de verloren generatie genoemd. Een generatie die, achteraf gezien, een beetje tussen de twee andere generaties in ‘zweefde’. Er heerste een cynische kijk op het leven en grote neiging tot relativeren. Deze generatie leefde in een consumptiemaatschappij met een enorme keuzevrijheid, die vaak werd ervaren als problematisch. Een vrijheid waar de meeste niet goed mee om konden gaan, mede doordat zij dit niet mee hadden gekregen van hun ouders. 

Bij de generatie x is al een sterke verandering merkbaar als het gaat om de ‘visie op arbeid’. Individualisering en zelfstandigheid worden zichtbaar in de samenleving. 
Werknemers van de generatie x streven naar een goede balans tussen werk en privé waarbij het werk niet altijd meer als belangrijkste factor wordt gezien. Een goed inkomen is nog steeds belangrijk maar sociale contacten en ontwikkeling worden steeds belangrijker. 

Steeds meer vrouwen betreden de arbeidsmarkt en gaan de managementfuncties vervullen. Deze vrouwen vervullen grotendeels nog de deeltijdfuncties en ‘delen’ de opvoeding van de kinderen graag met de oppasmoeder, kinderopvang of de partner. Financiële afhankelijkheid en waardering staan bij deze vrouwen hoog in het vaandel. De eerste mannen in deeltijdfuncties die het gezin willen combineren met het werk worden zichtbaar op de arbeidsmarkt.
Als het gaat om leiderschap, ziet de generatie x zijn ideale leider als iemand die het samenwerken als doel heeft. Bij voorkeur iemand die participeert in het arbeidsproces en daarmee meer een doener dan een denker. De hiërarchie binnen de organisatie begint al meer te vervagen en generatie x werkt graag samen met collega’s en leidinggevenden om zo het gezamenlijke doel van de organisatie te bereiken. De voorkeur voor een eigen werkplek vermindert en de zogenoemde ‘kantooreilanden’ veranderen het gezicht van de werkplek. 
4.3 Generatie y  (1988-1995)

Bron: ‘Duurzaam aan de slag!, HRM beleid met de generatiebril bezien’, Margareth de Wit & Hebe Boonzaaijer, SZW, 9 november 2006.

Generatie y, geboren vanaf 1988, begint nu langzaam de arbeidsmarkt te betreden. Deze generatie kent al vele namen als; Millenials, generatie Einstein, Sceenagers en de Net-generatie. Maar deze namen duiden allemaal op een nieuwe generatie young professionals die anders zijn als de young professionals in het verleden. Er zijn niet voor niets al vele artikelen over gepubliceerd en onderzoeken gedaan naar de behoeften van deze nieuwe generatie op de werkvloer. De generatie y lijkt hiermee extra aandacht te krijgen. 

Generatie y is een generatie die een enorme voorspoed heeft gekend. Hierdoor zijn ze overtuigd van hun eigen kunnen en staan ze enorm optimistisch in het leven. Een generatie die organisaties met enorme overtuiging zullen betreden en menig ander werknemer zullen verrassen met hun ambitieuze instelling. Kortom een generatie waar organisatie goed mee om moeten kunnen gaan. Later in dit vakmanschap zal deze nieuwste generatie nader worden belicht. 
5. Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid

5.1 Definitie

· Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid
Levensfasebewust personeelsbeleid is het onderling afstemmen van de wensen, doelen en mogelijkheden van de medewerker op de doelen van de organisatie. Dit rekening houdend met zijn of haar leeftijdsfase. Levensfasebewust personeelsbeleid is maatwerk. Een organisatie die levensfasebewust personeelsbeleid voert maakt aan haar medewerkers duidelijk wat de doelen en wensen van de organisatie zijn en creëert een helder beeld van de wensen, doelen en mogelijkheden van de medewerker. In gesprek over de gezamenlijke doelstellingen en wensen komen organisatie en medewerker tot afspraken die voor de organisatie een hoog rendement opleveren en voor de medewerker een gezonde en plezierige werkomgeving creëren.
 
· Waarom leeftijdsfasebewust personeelsbeleid?
Elke medewerker heeft zijn of haar eigen persoonlijke wensen en behoeften als het gaat om werkomstandigheden. Dit kan te maken hebben met flexibele werktijden, gezinssituatie, privé-werk verhouding, enz.. Deze behoeften hangen vaak samen met de levens- of leeftijdsfase waarin de medewerker zich bevindt. Als werkgever is het van belang om in deze verschillende behoeften tegemoet te komen om zo je medewerkers te behouden. Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid is daarbij een goed instrument. Hierbij wordt er breed gekeken naar alle leeftijdsfasen die er binnen een organisatie werkzaam zijn. Een verandering van denken zal hierbij nodig zijn en ook HR heeft hierin een belangrijke rol. Hierover later meer. 
5.2 Het creëren van draagvlak 
· Invoeren van Leeftijdsfasebewust personeelsbeleid

Om leeftijdsfasebewust personeelsbeleid te laten slagen, is het belangrijk dat er eerst draagvlak wordt gecreëerd binnen de organisatie. Het is daarbij belangrijk dat de noodzaak van het leeftijdsfasebewust personeelsbeleid wordt gezien. Niet alleen door het topmanagement maar ook lager in de organisatie, door de leidinggevenden. Zij zijn een belangrijke factor bij het laten slagen van leeftijdsfasebewust personeelsbeleid. Zij hebben een voorbeeldfunctie en dragen de visie van de organisatie uit naar de medewerkers. 

Bij het invoeren van leeftijdsfasebewust personeelsbeleid zijn de volgende activiteiten van belang
:

· Betrek de personen die in de praktijk verantwoordelijk zijn voor de uitvoering van het beleid bij de vormgeving.

· Communiceer over het belang en de noodzaak van leeftijdsfasebewust personeelsbeleid.

· Zorg voor aansluiting bij het strategische beleid en neem HR-maatregelen die dat ondersteunen.

· Neem maatregelen die zich direct richten op het gedrag en de attitude van werknemers en vooral die van het management.

Belangrijk is ook dat er steeds geëvalueerd wordt over de effecten van het leeftijdsbewust personeelsbeleid. Zo kan, als dit nodig is, het beleid worden aangepast. 
· Hulpmiddelen

Om een goed leeftijdsfasebewust personeelsbeleid te kunnen voeren, moet een organisatie de juiste hulpmiddelen inzetten die aansluiten bij alle lagen en leeftijden binnen de organisatie.

1. Loopbaan- of Functioneringsgesprekken
Bij leeftijdsfasebewust personeelbeleid is het belangrijk om de behoeften van elke medewerker duidelijk te hebben. Een belangrijk hulpmiddel hierbij is het loopbaangesprek of het functioneringsgesprek. In dit gesprek kan het functioneren van de medewerker besproken worden, maar kan de toekomst worden besproken waarbij de behoeften en wensen van de medewerker naar voren kunnen komen. Het gesprek moet worden aangepast aan de individuele persoon. Bij een oudere medewerker die aan het einde van zijn salarisschaal zit, is het niet nodig om te spreken over de volgende periodiek. Wel kan aandacht worden besteed aan de ontwikkeling en de leermogelijkheden van de medewerker. Dit kan zowel bij een oudere als bij een jongere medewerker.
2. Cursus of training

Als na het loopbaangesprek naar voren komt dat een medewerker zich wil ontwikkelen of niet (meer) op de juiste plaats zit binnen de organisatie, kan er een cursus of training worden aangeboden. Dit kan voorkomen bij een gewenste verdieping voor de huidige functie, maar kan ook worden ingezet voor een functiewisseling als dit meer aansluit bij de persoonlijke behoeften en wensen van de medewerker.

3. Samenwerking met andere organisaties 

Grotere organisaties hebben vaak mogelijkheden genoeg om medewerkers intern te verschuiven naar andere functies of werkzaamheden. Kleinere organisatie hebben echter niet altijd de mogelijkheid om aan de behoeften van de medewerker te voldoen. Vooral voor deze organisaties is het goed om samen te werken met andere organisaties. De samenwerking kan helpen bij het uitwisselen van het personele kapitaal op een juiste en effectieve manier. Zowel voor de organisatie als voor de medewerker is dit een uitstekende manier om te voldoen aan elkaars behoeften en doelen. 
4. Talentmanagement

Talentmanagement, afgeleid van het competentiemanagement, richt zich op de individuele talenten van de medewerkers. Het is belangrijk om ieders talenten naar boven te halen en te ontwikkelen. De leidinggevende kan, samen met de medewerker, gaan kijken waar het talent kan worden gebruikt zodat zowel de organisatie al de medewerker er profijt van hebben. 
5.3 Verschillende generaties binnen één organisatie
Het kan niet anders dat de verschillen tussen de verschillende generaties merkbaar zijn op de werkvloer. Vooral het verschil tussen de ‘ babyboomers’ en ‘generatie y’ is enorm. Gekeken naar de kenmerken van de verschillende generaties, kan er wel gesproken worden over een zekere generatiekloof als het gaat om het arbeidsethos. 
Toch zullen deze generaties samen moeten werken binnen een organisatie. Het is daarbij belangrijk dat de organisatie de behoeften van alle generaties duidelijk heeft en respecteert. Er moet een werkinrichting worden gecreëerd die voor iedereen handelbaar is. Alle medewerkers moeten een zelfde organisatiedoel voor ogen hebben en zich snel moeten kunnen aanpassen aan elkaars werkwijze. Om de generatiekloof te dichten is het noodzakelijk om de focus niet steeds op de verschillen tussen de generaties te leggen, maar ook te kijken naar de overeenkomsten die er tussen deze generaties bestaat. Zo wil ieder mens, welke leeftijd hij of zij ook heeft, een prettige werksfeer en waardering en respect van werkgever en collega’s ontvangen. De plaats op het ‘verlanglijstje’ van deze aspecten zullen per individu verschillend zijn, maar ze zijn voor iedereen belangrijk. Het is menselijk om waarde te hechten aan deze aspecten en de motivatie en prestaties van de medewerkers zullen hierdoor zo optimaal mogelijk worden gemaakt. Als de organisatie de kenmerken vindt die de verschillende generaties kan ‘verbinden’ ontstaat er een zo ideaal mogelijk arbeidsklimaat. 
6. De nieuwe generatie op de werkvloer

6.1 De Young Professional van nu
In dit hoofdstuk zal de ‘nieuwe generatie op de werkvloer’, de generatie y, dieper worden benaderd. Wat zijn nu de kenmerken van deze nieuwe generatie? En zijn ze echt zo anders of hebben we niets nieuws onder de zon?

Babyboomers

Generatie X

            Generatie Y

 (1945-1955)                          (1960-1985)                           (1988-1995)









            ‘Generaties’
6.2 Prestatienormen en welvaartseisen
Generatie y is steeds hoger opgeleid en erg ambitieus. Zij zijn opgegroeid in een tijd met veel ontwikkelingen en welvaart. Daarnaast zijn zij ook opgegroeid met prestatienormen en welvaartseisen. Ondanks dat deze generatie werd aangemoedigd de eigen dromen na te streven en vooral te doen waar men goed in was, werd het ook steeds meer de norm dat je doorstudeerde en je zo ver mogelijk ontwikkelde. De verwachtingen van deze generatie vanuit de maatschappij was enorm hoog. Dit legde van kinds af aan een enorme druk op deze generatie, maar heeft wel gezorgd voor de ambitieuze en positieve houding die deze generatie nu aanneemt op de arbeidsmarkt. 
Doordat deze generatie steeds heeft gestreefd naar het beste, hebben zij grote behoefte aan er- en herkenning. Zonder waardering van anderen voelen zij zich onvoldoende erkend en dit heeft invloed op de betrokkenheid naar het werk. Dit is iets waar werkgevers zich bewust van moeten zijn. Meer dan ooit is het belangrijk om waardering te tonen naar de medewerkers binnen de organisatie. 
De werknemers van morgen zijn gewend aan een hoge levensstandaard. Zelfs als ze het thuis niet breed hadden, hebben zij meegekregen dat ‘het goed hebben’ de norm is. Dit betekent niet dat ze enorm veel waarde hechten aan een hoog salaris. Ze willen niet zozeer een hoog, maar wel een ‘goed’ salaris. Dat betekent een salaris dat past bij de hoge levensstandaard die ze als norm zien. Zo’n goed salaris is geen reden voor extra binding naar de werkgever toe. Geld is geen issue. Géén geld is wèl een issue. Onvoldoende geld om het leuke leven te bekostigen, leidt tot onvrede. Overigens verwachten de jonge werknemers niet dat het zover komt. Vrijwel allemaal gaan ze ervan uit dat ze voldoende zullen verdienen om een leuk leven te kunnen leiden.
 

6.3 Wereldburgers
Zoals al eerder gezegd, is er de afgelopen 50 jaar een hoop veranderd op het gebied van reizen. Met de laatste ontwikkelingen is het mogelijk om de hele wereld over te reizen. Of je dit nu fysiek doet of virtueel, als je echt wilt kun je overal op deze aardbol de cultuur op gaan snuiven. 
Voor generatie y is dit iets heel normaals, iets vanzelfsprekend geworden. ‘Je moet in je leven een keer een wereldreis gemaakt hebben’, zeggen veel jongeren van nu en zij zijn dan ook vastberaden om dit te verwezenlijken. 

Bij deze jongeren begint het vaak al tijdens de studie. Bijna elke Hbo-opleiding maakt het tegenwoordig mogelijk om in het buitenland te gaan studeren of stage te lopen. Iets wat dan ook veel jongeren met beide handen aangrijpen om alvast een stukje van de wereld te kunnen zien. De generatie y is hiermee ondernemend en avontuurlijk. Ook worden ze snel zelfstandig doordat ze vaak al aan het begin van de studie alleen de wereld in trekken. 
Generatie y beperkt zich niet meer tot alleen Nederland. Op allerlei gebieden gaan zij al snel meer internationaal te werk. ‘Studeren in Nederland? Waarom niet in Amerika?’ Werken in Nederland? Waarom niet in Frankrijk of Engeland of Japan of China?!
Niet alleen op het gebied van studeren en werken gaat deze generatie over de grens kijken, ook in het privéleven blijven ze niet binnen Nederland. Was het een aantal jaar geleden nog ‘normaal’ om een weekendje naar Terschelling te vertrekken in de vakantie, nu gaan deze jongeren een paar weken naar Kreta, Ibiza, Spanje. 
Ook het internet draagt bij aan de internationalisering van deze generatie. Ze zitten dagelijks op het internet te surfen op sites van over de hele wereld. Ze laten daar berichtjes achter en communiceren zo met personen aan de andere kant van de wereld die ze vaak niet eens kennen. Ook het online chatten en gamen wordt internationaler. Generatie y gamed en chat met mensen over de hele wereld en houdt hier vaak ook een netwerk met sociale contacten aan over.


6.4 ICT alleskunners
De y-generatie is opgegroeid met computers. De opkomst van de computer gebeurde in de jonge levensjaren van deze generatie en zij gingen er meteen gebruik van maken. Zij zijn in hun vaardigheden, stap voor stap, met de ontwikkelingen van de computer meegegroeid. 

Het gebruik van de computer, voor de studie of voor in de vrije tijd, werd hierdoor voor deze generatie vanzelfsprekend. Het is daarom niet raar dat de ‘nieuwe generatie op de werkvloer’ hier een voorsprong op heeft. Zij lossen problemen met de ICT vaak zelf op en gebruiken de computer, met al zijn mogelijkheden, in een razend tempo. Door dit razend tempo zijn zij in verhouding zeer productieve werknemers en dit komt de organisatie ten goede. Ook kunnen zij de ‘babyboomers’ in de organisatie helpen met het ICT gebruik en alles wat hierbij komt kijken. ICT systemen veranderen nog steeds in een snel tempo, waardoor organisaties vaak met een verouderd en ineffectief programma werken. Een ‘frisse’ kijk van de y-generatie kan hier goed bij helpen. 

6.5 Informatie vergaren
Bij de nieuwe generatie werknemers is er een belangrijk verschil merkbaar met de vorige generaties; het verwerken van informatie. De ‘ouderwetse’ manier van leren gaat nog sterk uit van een gefragmenteerde leerstof waarbij stap voor stap eerst de theorie moet worden bestudeerd. Er wordt geacht eerst te theorie te beheersen voordat er met de praktijk kan worden begonnen. Het is een vorm van lineair leren die diep in het systeem van onze samenleving is verankerd. Iets wat in het verleden geen probleem was, het sloot immers aan op de middelen die werden aangereikt om te leren. Een boek lezen we van begin tot eind, van A tot Z. Een tv-programma is opgebouwd met een bepaalde structuur en je kunt zelf niet bepalen welk deel je eerst moet zien. (Nog even los van alle huidige ontwikkelingen van digitale televisie en opneemapparatuur). De nieuwe generatie is opgegroeid met internet, wat totaal niet meer lineair is opgebouwd. Je begint ergens te surfen en je haalt informatie van allerlei plekken van verschillende bronnen. Het is een andere manier van informatie verzamelen waarbij het ‘beeld’ meer centraal staat. Jongeren kijken letterlijk snel over een tekst heen en bepalen al snel of het bruikbare en betrouwbare informatie is. Deze generatie is opgegroeid in een beeldcultuur in plaats van een woordcultuur en een beeld zegt dan ook mee dan duizend woorden. Zij hebben dan ook de vaardigheden om deze duizend woorden te lezen en hebben daar geen uitleg bij nodig. 
Deze ontwikkeling heeft grote gevolgen op de manier van werken binnen een organisatie. Deze Young Professionals hoeven de informatie niet meer lineair, van A tot Z aangereikt te krijgen maar halen de informatie in delen van verschillende plekken. Ze hebben niet meer het hele plaatje nodig om conclusies te trekken waardoor er sneller een resultaat bereikt wordt. Het is een manier van werken die door de oudere generaties niet snel begrepen wordt en bestempeld als roekeloos, ineffectief en onbetrouwbaar. Maar deze generatie is wel degelijk in staat op deze manier een betrouwbaar beeld neer te zetten en dit op een effectieve en snelle manier te bereiken. Het is een verschil tussen generaties waar een organisatie zich vooral bewust van moet zijn en hiermee ieders werkwijze moet respecteren. Het is onbegonnen werk om de babyboomers deze manier van werken aan te leren net zoals het onbegonnen werk is om het de generatie y af te leren. En waarom zou je dat willen als organisatie? Men gaat immers mee met de huidige technologische ontwikkelingen. Een ontwikkeling wat zich zal voortzetten. Want de kinderen van nu zijn de generatie y al weer een stapje voor. 


6.6 Arbeidsethos
De generatie y betreedt op dit moment de arbeidsmarkt. Zij zullen samen moeten werken met de babyboomers en de generatie x. Maar hoe kijken deze Young Professionals eigenlijk tegen arbeid aan? 

· Ambitie

De nieuwe Young Professionals zijn ambitieus en vinden dit zelf ook. Uit een onderzoek van Manpower Nederland uit 2006 blijkt dat jongeren onder de 25 jaar zichzelf het meest ambitieus vinden. Maar de invulling van die ambitie gaat bij deze jongeren vooral om het inhoudelijke van het werk en niet zo nodig om het bereiken van de hoogste positie in de organisatie. 

Voor het merendeel van de twintigers valt ambitie echter niet samen met het bereiken van de top in het werkveld, de organisatie of de branche.
 

Wanneer zij de top willen bereiken, doelen zij op het totale leven en eigen levensdoelen. Zij weten vaak nog niet wat ze in hun werk willen bereiken, maar wel wat ze in het leven willen bereiken. 
De nieuwe Young Professional is gewend aan een leven vol keuzevrijheid. Het werk mag dit niet in de weg staan. Het sociale netwerk is voor hen erg belangrijk en vrienden gaan dan ook voor alles. De oude statussymbolen als een auto van de zaak en een hoge managementfunctie worden steeds minder geambieerd. Deze nieuwe generatie gaat sterk voor haar eigen, persoonlijke doelen. 


· Werk-privé
Mede doordat vrienden en familie erg belangrijk zijn voor de generatie y, zal het niemand verbazen dat zij sterk op zoek zijn naar een goede balans tussen werk en privé. 

Een sterke ontwikkeling de afgelopen jaren is dat de nieuwe generatie op de werkvloer minder wil gaan werken om het werk goed te kunnen combineren met het privéleven. Fulltime werken is daarbij niet nodig om carrière te kunnen maken, vindt 46% van de jongeren.7 Ook willen vrijwel alle twintigers, zowel mannen als vrouwen, minder gaan werken als ze kinderen krijgen. Ook de twintigers die bewust geen kinderen nemen, willen graag parttime werken om zo tijd over te houden voor hun sociale leven. Hierdoor lijkt het parttime werken steeds meer de norm te worden. 

Een goede balans tussen werk en privé is niet alleen typerend voor de generatie y. Bij de generatie x begon de behoefte naar meer tijd voor het goede leven al sterk op te bloeien. In deze tijd speelde de opkomst van flexibele arbeidsovereenkomsten een grote rol om aan deze behoeften te voldoen. Deze lijn is door de organisaties in Nederland voortgezet. Organisaties gaan steeds vaker proberen aan de behoeften van deze generaties te voldoen. Denk bijvoorbeeld aan het creëren van flexibele werkplekken en werktijden, de arbeidsvoorwaarden à la carte, de interne kinderopvang en de levensloopregeling. Een baan van negen tot vijf, vijf dagen in de week, een topsalaris en altijd bezig zijn met je werk is verleden tijd. 

· Persoonlijke ontwikkeling
Naast een goede balans tussen werk en privé, wil de nieuwe generatie Young Professionals zich zo goed mogelijk en persoonlijk ontwikkelen. Hierbij gaan vaak de persoonlijke ontwikkeldoelen vóór die van de organisatie. Het is daarom belangrijk om als organisatie deze ontwikkelmogelijkheden aan te bieden. De nieuwe Young Professionals hebben graag een goed toekomstperspectief en veranderen gerust van baan als een organisatie dit perspectief niet biedt. 

Het veelbesproken ‘jobhoppen’ is een hierbij horend begrip. Vanuit de werkgevers heerst er hierdoor een sterk gevoel over deze nieuwe generatie als: ‘ze zijn niet loyaal’ en ‘blijven niet lang hangen’. Maar de tijd van een heel leven bij dezelfde werkgever is al lang verleden tijd. Met een goed beleid voor de ontwikkeling van deze medewerkers kan dit fenomeen wel worden tegengegaan. Als de Young Professionals ontwikkelmogelijkheden zien, zullen zij (langer) blijven hangen. Het ‘jobhoppen’ blijft wel een kenmerk van de nieuwe generatie op de werkvloer en zal nooit echt helemaal verdwijnen. Zelfs als een organisatie veel ontwikkelmogelijkheden biedt, wil deze jonge generatie graag veel verschillende ervaringen op doen in verschillende organisaties. Voor organisaties is het belangrijk om de talenten en kennis van deze ‘jobhopper’ binnen te houden, bijvoorbeeld door deze te laten overdragen naar andere medewerkers.
Een belangrijk personeelsinstrument bij alle generaties, maar vooral bij de generatie y, is loopbaanbegeleiding. De nieuwe Young Professional wil zich ontwikkelen en heeft daar graag begeleiding bij. Doordat de arbeidsmarkt onoverzichtelijk is en opleiden zich steeds breder oriënteren, weten deze nieuwkomers op de arbeidsmarkt vaak nog niet wat ze willen. Ze komen een organisatie nog redelijk naïef binnen en een goede loopbaanbegeleiding geeft hen een gevoel van erkenning en waardering. Ook is het voor de organisatie van belang om dit proces in goede banen te leiden. Belangrijk is wel om niet alleen binnen de organisatie te oriënteren maar deze jongeren ook kansen te bieden buiten de organisatie. Een Young Professional komt vaak nog redelijk blanco binnen en doet de eerste werkervaringen op. In deze eerste jaren gaat de ontwikkeling nog in een snel tempo en zijn ze vaak uitgegroeid in een bepaalde organisatie. Als zij het gevoel krijgen niet meer op de juiste plaats te zitten en de talenten elders verder willen ontwikkelen, dan moet je dit als organisatie ook respecteren en zelfs stimuleren. Gekeken naar talentontwikkeling, is het voor een organisatie niet goed om deze ontwikkeling te willen afremmen om zo de medewerker te behouden. Door een verdere ontwikkeling te stimuleren, intern of extern, kan dit later ook voordelen hebben voor de organisatie. Medewerkers die niet op hun plek zitten binnen een organisatie zullen minder gemotiveerd zijn waardoor ze ook minder productief worden. Ook is het mogelijk om medewerkers later weer terug in de organisatie te halen wanneer ze weer verder ontwikkeld zijn. Het is een manier van personeelsmanagement die vooral goed aansluit bij deze nieuwe generatie op de werkvloer.

6.7 Iets nieuws onder de zon?
Gekeken naar als deze kenmerken van de nieuwe young professional, kan er wel gezegd worden dat deze nieuwe generatie op de werkvloer een andere manier van managen vereist. De afgelopen decennia is deze generatie opgegroeid onder invloed van ontwikkelingen die het denken, leren en leven van deze young professional anders maakt dan die van eerdere generaties. De opkomst van internet kan hierbij zonder twijfel als belangrijkste invloedsfactor worden beschouwd. Het heeft invloed gehad op de manier van leren, communiceren en werken van deze generatie. 

Er kan niet ontkent worden dat dit invloed heeft op de werkvloer. Een generatie met een totaal andere manier van communiceren, een andere manier van informatie vergaren, een andere manier van analyseren, een andere manier van ontwikkelen, een andere manier van denken, kortweg een andere manier van leven komt de organisatie binnenstormen vol verwachtingen en ambities. Deze generatie is de toekomst. Zij zullen de arbeidsmarkt beïnvloeden met hun eigen kijk op arbeid. 
Maar zij zijn niet alleen. Zij zullen in contact komen en moeten samenwerken met de oudere generaties op de werkvloer. Eén generatie die totaal anders in het leven staat en met een andere kijk op arbeid en één generatie die er een beetje tussenin ‘zweeft’ en zich laat overrompelen door deze ambitieuze young professionals. Een generatiekloof ontstaat tussen personen met een relatief klein leeftijdsverschil. 
Ja, er is wel degelijks iets nieuws onder de zon. Natuurlijk zijn er altijd verschillende generaties geweest op de werkvloer, maar nooit waren de verschillen tussen deze generaties zo groot. De ontwikkelingen zijn zo snel gegaan dat een dertiger al als een andere generatie kan worden gezien dan een twintiger. Met slechts tien jaar leeftijdsverschil. Dit brengt een totaal nieuwe situatie op de werkvloer waar organisaties, met over het algemeen nog oudere mensen aan de top, goed mee om moeten gaan. De verschillende generaties moeten op een goede manier samen werken en profiteren van ieders eigen en unieke kwaliteiten. HR heeft hier een grote rol in en ook de leidinggevende is hierbij een belangrijke factor. In de volgende hoofdstukken wordt de rol van deze twee partijen duidelijk. 
7. De rol van HR


7.1 HR binnen de organisatie
De aandacht voor HR binnen organisaties is de afgelopen jaren gegroeid. In het verleden werd de HR-afdeling nog vaak als een overbodige afdeling gezien en bestonden er niet veel positieve uitspraken over het functioneren van de HR-afdeling. Tegenwoordig wordt HR steeds meer als een belangrijke afdeling gezien binnen een organisatie. En dit is terecht, want HR beheert de personele processen en beïnvloedt de ontwikkeling van de organisatie. De strategie van HR moet de organisatiedoelen dichterbij brengen en tegelijkertijd de belangen van medewerkers blijven behartigen. Het is een stafafdeling die vooral adviserend is naar zowel directie als medewerkers. Werden voorheen nog veel HR-instrumenten door de HR-professional ingezet en ook uitgevoerd, tegenwoordig worden deze taken steeds meer bij de leidinggevende neergelegd. De leidinggevende is immers het eerste aanspreekpunt voor een medewerker en kent zijn medewerkers het beste. Er vindt dus een verschuiving plaats van taken van de HR-professional naar de leidinggevende waarbij de leidinggevende ook HR-taken uit voert en de HR-professional vooral een adviserende en ondersteunende rol aanneemt. 
7.2 HR voor verschillende generaties

De afdeling HR speelt vanzelfsprekend een belangrijke rol bij het managen van verschillende generaties binnen de organisatie. Voor nieuwe medewerkers is de afdeling HR het eerste contact met de organisatie. Zij zijn tevens een belangrijk aanspreekpunt voor alle medewerkers binnen de organisatie bij vragen over allerlei personele processen. 
Voor de verschillende generaties op de werkvloer kunnen zij dan ook veel betekenen. Het is voor de afdeling HR belangrijk om alle verschillende behoeftes van deze generaties goed in beeld te hebben en dit over te brengen naar de direct leidinggevenden. 
Voor de medewerkers uit elke generatie kan HR het volgende betekenen:

· Arbeidsvoorwaarden

De arbeidsvoorwaarden zijn een belangrijk aspect om in ieders behoeften tegemoet te komen. Dit hangt weer sterk samen met het leeftijdsfasebewust personeelsbeleid. Iemand van de oudere generatie zit nu tegen het pensioen aan en heeft vaak behoeftes als minder werken en minder zwaar werk. Ook hecht de oudere generatie nog veel waarde aan statussymbolen. Een auto van de zaak en een eigen kantoor zijn hierbij mogelijkheden om deze medewerkers tevreden en gemotiveerd te houden. 

De nieuwe generatie daarentegen, zit nog vol ambitie en wil zich ontwikkelen. Belangrijk is om deze generatie arbeidsvoorwaarden aan te bieden die een goed toekomstperspectief bieden met veel ontwikkelmogelijkheden. Tegenover de oudere generatie hecht deze nieuwe generatie veel minder waarden aan statussymbolen als een auto van de zaak of een eigen kantoor. Zij hebben daarvoor liever meer vrije tijd en flexibele werkplekken in de plaats. 

· Flexibel
Als het gaat om de flexibiliteit van de medewerkers kan HR ook rekening houden met de verschillende generaties op de werkvloer. Vanuit organisaties wordt er steeds meer flexibiliteit verwacht van alle medewerkers. De babyboomers kunnen daar vaak niet goed mee om gaan en houden het liever zo als het is. Natuurlijk mag een organisatie ook van deze oudere generatie enige flexibiliteit eisen, maar men kan wel rekening houden met de wensen en behoeften van deze medewerkers. Zij zitten nu eenmaal in een vast patroon wat moeilijk te doorbreken valt. Tevens brengt een gedwongen flexibiliteit vaak demotivering en uitval met zich mee. Generatie y, de nieuwste generatie op de werkvloer, zijn gewend om flexibel te zijn en vinden dit ook fijn. Zij verwachten ook flexibiliteit vanuit de organisatie en vinden een goede balans tussen werk en privé een pré. Generatie x zit hier wat tussenin, maar zijn wel de eerste die in aanraking kwamen met de flexibele contracten en zijn wat dat betreft hier al aan gewend. 
Voor een organisatie is het belangrijk om de mate van flexibiliteit zo veel mogelijk een keuze van de medewerkers te laten. Flexibel werken moet mogelijk gemaakt worden, maar niet verplicht. Zo kan er de mogelijkheid zijn om thuis te werken, op verschillende tijden en op verschillende kantoren binnen de organisatie, maar kun je als medewerker ook kiezen om elke dag van negen tot vijf op hetzelfde kantoortje te gaan zitten. 
De rol van HR hierbij is het kenbaar maken van alle mogelijkheden naar alle medewerkers toe. De juiste informatie verschaffen en de organisatie zo in te richten dat flexibel werken mogelijk is. Daarbij is het wel een vereiste dat de HR-afdeling zich zelf ook flexibel opstelt en op verschillende plaatsen en tijden beschikbaar is. 

· HR-instrumenten
Ook zijn er HR-instrumenten die kunnen worden ingezet naar de behoeften van de verschillende generaties. Bijvoorbeeld bij het werving & selectie proces. Bij het werven van een nieuwe medewerker is het belangrijk om te bepalen welke doelgroep je wilt aantrekken. Als het wenselijk is dat er een jong en vernieuwend persoon de functie gaat bekleden, dan moet ook het werven hierop worden aangepast. Dit kan bepalen waar je de personeelsadvertentie plaatst. Vallen onder de doelgroep ook de oudere generatie, dan is het verstandig om de advertentie in een krant te plaatsen. Maar wil je ook de jongere generatie bereiken, dan is het belangrijk om de personeelsadvertentie ook digitaal te publiceren. De nieuwe generatie zoekt een baan vaker op het internet. Ook via digitale netwerken als Hyves en Facebox kunnen openstaande vacatures kenbaar gemaakt worden. Gekeken naar de toekomst is het noodzaak om het werven steeds vaker via digitale netwerken uit te voeren. Het sluit aan bij de nieuwe generatie werknemers en de toekomstige generaties zullen ook op deze manier te werk gaan. 
De nieuwe generatie is ook steeds meer visueel ingesteld en ‘screenen’ als het ware over het beeldscherm naar interessante vacatures. Het is daarom belangrijk dat een personeelsadvertentie opvalt voor deze doelgroep. Om dit te verwezenlijken zij hieronder een aantal tips weergegeven die door de HR-afdeling kunnen worden gebruikt:
· Videowerven
Bij videowerving maakt de organisatie die een vacature heeft openstaan een video waarin een volledig beeld van de functie wordt weergegeven. Naast informatie over de functie kan er ook inzicht gegeven worden over de afdeling, de organisatie, de producten en of dienstverlening en zelfs de vestigingen. Dit door bijvoorbeeld de toekomstige leidinggevende een rondleiding te laten geven waardoor je virtueel door het bedrijf wordt geleid. Doordat daadwerkelijk de leidinggevende, de collega’s en P&O aan het woord komen, kan de sollicitant een goed beeld van de medewerkers en de cultuur van de organisatie krijgen. Eén foto zegt immers meer dan duizend woorden! En een video bestaat uit minstens 16 beelden per seconde! Een eenvoudige keus?! De video kan bijvoorbeeld als presentatie op de eigen site op het Internet gezet worden. Ook kan de organisatie door bijvoorbeeld een file-search mogelijk geschikte kandidaten een e-mail sturen met in de bijlage het videobestand van de vacante functie. Natuurlijk is het ook mogelijk de video op vacaturesites te plaatsen of door in kranten naar de site te verwijzen. 
Door alle onderdelen (vacature, afdeling, organisatie, P&O, vestigingen, et cetera) als losse scènes op te nemen en in bijvoorbeeld een presentatieprogramma te zetten hoeft bij een volgende vacature alleen maar de scène met de vacature opnieuw gemaakt te worden.

· Videosollicitatie

Na het videowerven kan er ook van de sollicitant een videosollicitatie gevraagd worden. 

Bij een videosollicitatie maakt de sollicitant een korte en kernachtige omschrijving van zichzelf via de digitale media. Twee minuten volstaat vaak om een treffend beeld van het kennen en kunnen van de sollicitant te krijgen. Binnen de videosollicitatie kunnen diverse onderdelen, zoals introductie, opleidingen, werkervaring, en hobby’s aan de orde komen. De kwaliteiten die bij de functie horen waarop de kandidaat solliciteert, kunnen natuurlijk helder, concreet en krachtig worden uitgelicht in de videoboodschap.8
· Jobdaten
De nieuwe generatie houdt van originaliteit en snelheid. Voor de nieuwe medewerker is vooral de ‘klik’ met het bedrijf belangrijk bij de sollicitatie. Een goed en vernieuwend instrument hierbij is het jobdaten. Jobdaten is gebaseerd op het speeddaten dat men al enige jaren toepast om een nieuwe partner te vinden. Men spreekt op een gestructureerde manier meerdere werkgevers en meerdere werknemers gedurende een korte tijd. Jobdaten is een effectieve en snelle manier voor werkgever en sollicitant om elkaar te leren kennen. Na zo'n tien minuten bepaalt de werkgever of de sollicitant in aanmerking komt voor een sollicitatiegesprek dat op een ander tijdstip zal plaatsvinden.8
Naast het werving & selectie proces kunnen ook andere HR-instrumenten op de doelgroep worden aangepast. Zo is het bij de functionerings- en toekomstgesprekken belangrijk dat je bij de y-generatie extra aandacht besteed aan de persoonlijke ontwikkeling en toekomstmogelijkheden. Ook bij de oudere generaties is dit belangrijk, maar wel degelijk in mindere mate. Ook heeft de y-generatie meer behoefte aan begeleiding naast een grote zelfstandigheid, terwijl de oudere generatie een meer sturende manier van leidinggeven nodig heeft en in een gesprek het liefst gewoon wil horen wat goed of minder goed gaat. 
Een ander relatief nieuw instrument is talentmanagement. Talentmanagement sluit het beste aan bij de nieuwe generatie op de werkvloer. Zij willen graag hun talenten ontwikkelen en zijn dit vanuit het onderwijs ook gewend om te doen. Hierbij wordt vaak met competenties en toekomstgesprekken gewerkt. Om de verschillende talenten binnen de organisatie in kaart te brengen kan het volgende vernieuwende hulpmiddel gebruikt worden:

· Talentmeetings

Talentmeetings zijn uitstekend om de talenten van medewerkers te ontdekken. Hierbij worden talenten gezien in zeer brede zin. In eerste instantie laat iedere medewerker zijn talenten zien. Dit kan variëren van een rekentalent tot zelfs een muzikaal of acteertalent. Hierna kan er gezamenlijk gepraat worden over hoe deze individuele talenten kunnen worden vertaald naar de functie van iedere medewerker. Een muzikant is bijvoorbeeld erg creatief en gevoelig. Deze talenten kunnen goed van pas komen bij bepaalde functies binnen de organisatie. 

Meetings als deze zijn erg goed om elkaars talenten te ontdekken, maar kunnen ook bijdragen aan een goede werksfeer en teambuilding. Ook krijgen collega’s een kijkje in elkaars privéleven waardoor men in bepaalde gevallen elkaars situatie beter zullen begrijpen. 
De meetings kunnen twee keer per jaar gehouden worden waardoor het steeds leuk en origineel blijft. Het uitgangspunt van deze talentmeetings blijft steeds de talenten van de medewerkers optimaal benutten binnen de organisatie en dit op een leuke en sfeervolle manier. Ook als dit uiteindelijk betekent dat iemand beter functioneert in een andere functie. Als een medewerker gelukkig is, zal hij of zij ook beter functioneren en dus beter zijn voor de organisatie.

7.3 HR voor leidinggevenden
De HR-afdeling kan ook veel betekenen voor de leidinggevenden. In eerste instantie heeft HR een adviserende rol naar de leidinggevenden toe. Doordat steeds meer HR-taken verschuiven naar de leidinggevenden is het belangrijk dat HR de leidinggevenden hierin begeleidt. HR moet handvaten aanreiken zodat de leidinggevenden de HR-taken zo goed mogelijk kunnen uitvoeren. Het gaat hierbij dan om het voeren van functioneringsgesprekken, beoordelingsgesprekken, toekomstgesprekken, maar ook ontslaggesprekken worden dan door de leidinggevenden gevoerd. De HR-professional is hierin vakbekwaam en kan de leidinggevenden hiermee helpen. Ook kan er informatie worden gegeven over hoe je het beste je medewerkers motiveert en hoe je kunt reageren bij bepaalde situaties. De HR-afdeling heeft voor de leidinggevenden dus vooral een adviserende en ondersteunende functie. 

8. De rol van leidinggevenden

8.1 Leidinggevenden binnen de organisatie

De leidinggevende is het eerste aanspreekpunt voor zijn of haar medewerkers. De taak van de leidinggevende is om het proces goed te laten verlopen en hij is daarmee verantwoordelijk voor de motivatie, het gedrag en de prestaties van de medewerkers. De manier van leidinggeven is daarbij vaak bepalend en het is daarom belangrijk om deze functie goed uit te voeren. Tegelijkertijd worden zij steeds meer betrokken bij de uitvoering van HRM ten opzichte van hun eigen medewerkers. Voor leidinggevenden is HR een belangrijk instrument bij de aansturing van hun medewerkers en tegelijkertijd zijn deze leidinggevenden zelf onderdeel van de HR-cyclus.
Er bestaan veel verschillende leiderschapsstijlen, maar de tijd van doen wat de leidinggevende eist is verleden tijd. De nieuwe generatie op de werkvloer heeft een andere aanpak nodig.
8.2 Leidinggevenden voor verschillende generaties
Met drie verschillende generaties op de werkvloer, heeft de leidinggevende een moeilijke taak om al deze medewerkers tevreden te houden. We hebben kennis gemaakt met de vele verschillende behoeftes van deze generaties en het is vanzelfsprekend dat dit de juiste stijl van leidinggeven nodig heeft. 
Het belangrijkste is dat de leidinggevende zich bewust is van de kenmerken en behoeftes van de verschillende generaties en daar op je juiste manier mee om gaat. Uiteindelijk stuurt een leidinggevende zijn medewerkers aan vanuit de visie van de afdeling of organisatie. Deze visie moet voor iedereen hetzelfde en helder zijn. Men moet samen naar één gezamenlijk doel.

Als een leidinggevende zich bewust is van de kenmerken en behoeftes van zijn medewerkers, kan hij hier rekening mee houden. Een young professional van de generatie y is ambitieus en werkt graag zelfstandig zonder al te veel aansturing en instructies. De leidinggevende kan hier op inspelen door deze jonge medewerkers wat meer vrijheid en verantwoordelijkheid te geven. Een babyboomer heeft graag wat meer sturing, maar wil wel erkent worden voor het vele en lange werk wat hij of zij voor de organisatie heeft gedaan. Ook hebben zij meer moeite met veranderingen, waardoor het belangrijk is om deze geleidelijk in te voeren met duidelijke informatie. 

Het bewustzijn van de verschillen tussen de generatie is voor een leidinggevende het belangrijkste om het aansturen naar ieders wensen in te vullen zodat alle medewerkers optimaal kunnen presteren. Het is de taak van HR om de leidinggevenden hierin te adviseren en helpen.
9. Tips & Tools
9.1 Dichten van de generatiekloof
Om de generatiekloof tussen de verschillende generaties zoveel mogelijk te dichten zijn een aantal zaken belangrijk:

Tips
· Zorg dat de verschillende generaties zich mengen door ze bij elkaar op de werkplaats te zetten of door de organisatie zo in te richten dat zij vaak met elkaar in contact komen en samen moeten werken. 

· Informeer de medewerkers over de verschillen in generaties. Als iedereen elkaars behoeften weet zullen zij elkaar ook beter begrijpen en accepteren. De kenmerken per generatie blijft toch altijd een generalisering. Daardoor wek je ook een gesprek en discussie op waardoor de medewerkers elkaar nog beter leren kennen. De individuele behoeftes per persoon komen dan naar voren. 

· Laat de medewerkers elkaars talenten ontdekken en deze toepassen in de organisatie. Dit bevorderd het productie- of dienstverleningsproces en komt de teamspirit ten goede. 

Tools

· Kantooreilanden waar medewerkers van verschillende generaties bij elkaar zitten. Geef de oudere generatie iets meer privacy en ruimte om in hun behoeften te voldoen, maar sluit ze niet af van de anderen. 

· Bijeenkomsten over de verschillende generaties op de werkvloer. De HR-afdeling kan dit organiseren en de juiste informatie verschaffen. Door met elkaar in gesprek te gaan kunnen er nieuwe ideeën komen om beter om te gaan met de verschillen. Het is daarbij belangrijk om de medewerkers mee te laten denken. 

· Talentmeetings om elkaars talenten te ontdekken en te benutten. (zie paragraaf 7.2)

9.2 Omgaan met de nieuwe young professional

Tips
· Biedt ze ontwikkelmogelijkheden aan voor de toekomst. Doe dit niet over een te lange periode, want de young professional van nu wil zich snel ontwikkelen en zo snel mogelijk resultaat zien.
· Maak geen loze beloftes! Kom de ontwikkelafspraken na.
· Laat ze zelfstandig werken en de weg naar het resultaat zelf invullen. 
· Laat de nieuwe young professional zijn of haar sociale netwerk onderhouden door hyves, MSN, Bloggen, enz. (in bepaalde mate) toe te staan. 
· Biedt ze flexibele arbeidsvoorwaarden die ze voor een groot deel zelf in kunnen vullen. 
· De young professional werkt graag in een informele werkomgeving en wil plezier beleven in het werk. 
· Alles went, behalve een compliment! 
Tools

· Persoonlijk ontwikkel plan. Hiermee kun je de persoonlijke ontwikkelroute van een medewerker uitstippelen en weet de medewerker waar hij of zij aan toe is.

· Projecten. Laat de young professional zoveel mogelijk in projecten werken met een hoge zelfstandigheid.

· Flexibele werkplekken en werktijden waardoor de medewerkers kunnen kiezen waar en wanneer zij hun werk verrichten. Dit geeft de young professional de kans om een goede balans tussen werk en privé te vinden. Van de werkgever vereist dit een mate van vertrouwen naar de medewerkers toe. 

· Arbeidsvoorwaarden à la carte. Laat de nieuwe medewerkers zelf de secundaire arbeidsvoorwaarden invullen. Zo kom je niet alleen de young professional tegemoet maar ook de andere generaties. Een oudere medewerker zal eerder een auto van de zaak willen dan een young professional die eerder voor meer vrij tijd zal kiezen. 

· Personeelsborrels. Vergeet niet de personeelsfeestjes. De nieuwe generatie hecht hier veel waarde aan en het komt de teamspirit ten goede. 

Deze tips & tools zijn te vinden op het internet in de vorm van een Blog op www.expand.nl.

Nawoord
Geluk…

De jeugd heeft de toekomst en in die toekomst willen zij gelukkig zijn. Maar niet alleen in die toekomst, ook nu al. In feite niet heel anders dan wat volwassenen willen, alleen bereiken jongeren dat op een andere manier. In deze nieuwe wereld zijn zij die nieuwe generatie die perfect zijn aangepast op de eisen van deze tijd en daarin helemaal hun weg vinden. Jezelf zijn; samen met anderen die ook allemaal zichzelf zijn, maken we het gezellig. Thuis, op het werk, op het internet, in de kroeg, op school. Met zelfvertrouwen, zonder angst, komt die toekomst vanzelf wel. Nu wij nog!

Bron: Generatie Einstein, Jeroen Boschma & Inez Groen, 174
Een mooie tekst die ik iedereen mee wil geven. Ik heb met heel veel plezier en interesse aan dit vakmanschap gewerkt. Ik heb de grote verschillen in generaties van deze tijd ontdekt en ben weer rijker geworden in mijn kennis als jong HR-professional. Dit is een ontdekking geweest die ik niet snel meer zal vergeten en zeker zal gebruiken in mijn toekomstige beroep als HR-professional. Want ik ben jong en ik heb de toekomst. 
Eline de Jong

Afstudeer student HRM & Psychologie
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Ambitieus


Behoefte aan er- en herkenning


Behoefte aan waardering


Wil ‘goed’ salaris om het leuke leven te bekostigen.





Zelfstandig


Netwerk over de hele wereld


Studeren en werken in het buitenland





ICT kenners


Razend tempo, productief


‘Frisse’ kijk op ICT








Welke kenmerken heeft jouw droombaan?





Carrièreperspectief  18,5%


Een hoog salaris  16,8%


Leidinggeven  14,2%


Auto van de zaak  5,7%


Prestatiebonussen  5%


Groep: jongeren < 25 jaar





Bron: Manpower Nederland, nov. 2006





Statussymbolen verzwakken


Persoonlijke levensdoelen


Vrienden belangrijk





Goede balans werk en privé


Parttime werken is de norm


Flexibele arbeidsvoorwaarden





Andere manier van informatie verzamelen


Niet het hele plaatje nodig


Snel en effectief





Persoonlijke ontwikkeling voorop


Jobhoppen


Behoefte aan loopbaanbegeleiding








� Onderzoek Manpower Nederland, de nieuwe werknemer, november 2006


� www.tele2.nl


� www.hml.nl/a/generatie-y-yes-we-can


� www.seswestbrabant.nl


� Kluytmans, 609


� Onderzoek Manpower Nederland, de nieuwe werknemer, november 2006


� Onderzoek Manpower Nederland, de nieuwe werknemer, november 2006


� Boek: ‘Een kijkje in de keuken van HRM’, afstudeerstudenten HRM & Psychologie.


� Boek: ‘Een kijkje in de keuken van HRM’, afstudeerstudenten HRM & Psychologie.
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Leidinggevende 

		Hoe kunnen we vraag en aanbod bij elkaar krijgen bij de jongste generatie? Het kwaliteitsniveau is zo gedaald! 

		Ik weet niet hoe ik deze generatie kan behouden als straks de economie aantrekt.  

		Ik constateer een moeizame inpassing in het bestaande team, ze zijn toch echt de ‘groentjes’ die hun mond moeten houden 

		Ik denk eigenlijk dat ze erg zelfsturend zijn, maar de realiteit bewijst vaak het tegendeel. 

		Culturele diversiteit maakt hen lastig grijpbaar!



Jongste Pragmatische  Generatie 

Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 



Screenager

		Bedrijven weten me niet te boeien met hun advertenties en wervingscampagnes. Ze raken me niet dus ga ik er niet op af. 

		Door de ontgroening ben ik zeer gewild op de arbeidsmarkt. Ik blijf alleen hangen als mijn werk ‘hier en nu’ interessant is! 

		Als die oudere medewerkers nu eens zouden luisteren naar wat ik te melden heb, zouden we een stuk meer omzet draaien!

		Ik werk het liefst met heldere richtlijnen en continue feedback op mijn resultaten. Helaas krijg ik dat maar zelden. 

		Het heeft geen zin te sturen op etnische diversiteit in mijn generatie, we denken over veel dingen op het werk hetzelfde. 
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Baby Boomer

		Ik loop wat minder hard tegenwoordig, maar dat ziet niemand. Hoezo moeten wij het ineens gaan hebben over wat ik kan? Je kent me toch?

		Hoezo moet ik ineens wat anders gaan doen? Ik heb het toch jarenlang goed gedaan? 

		Ja hoor eens, ik moet nog maar vier jaar. Voor mij geen polonaise aan mijn broek! 

		Die jongelui hebben geen enkele arbeidsethos!

		Ik voel me vereerd als ik na al die jaren iets van mijn kennis en ervaring kan overdragen!



		



Baby Boom Generatie 











Leidinggevende

		De fysieke capaciteiten van mijn medewerkers lopen terug met de leeftijd 

		Door ervaringsconcentratie kan ik Baby Boomers die het werk minder goed aankunnen moeilijk andere taken geven  

		We denken aan een omscholingstraject voor deze medewerkers 

		Baby Boomers kunnen leuk samenwerken met de jongeren maar we zien ook fricties 

		We denken na over de invulling van de laatste arbeidsfase 

		





Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 
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Leidinggevende

		Hij is goed in wat hij doet, maar wil hij dat de komende 20 jaar nog blijven doen? En hebben we dat type werk nog 20 jaar nodig?  

		Er is zo weinig doorstroom onder de X-ers!

		We moeten nog even zien wie de Baby Boom straks opvolgt als ze uitstroomt 

		De X-er is mijn ‘bruggenbouwer’ binnen teams!



Generatie X



Zoek de passie! Meet & communiceer over wat zij kunnen en willen! 

X-er

		Ik moet er niet aan denken dat ik nog 20 jaar hetzelfde werk verricht, maar binnen deze organisatie heb ik weinig alternatieven…

		Ik heb mijn plek hier verworven! Ik ben blij dat ik goed zit, maar zou best een goed gesprek willen voeren over kansen en mogelijkheden

		Ja hoor, jarenlang mijn werk goed gedaan en wie nemen de top-posities straks in? Die Pragmaten natuurlijk weer… 

		Ik weet wat de Baby Boomer belangrijk vindt en ik kan dat goed matchen met de vaardigheden en wensen van de Pragmatische Generatie


















