Drives 
Een plek binnen HRM
Productverslag
Vakmanschap is Meesterschap

[image: image1.jpg]



Naam

Koen Dingemans
Student nr.

2081013

Datum

17 april 2009
Meesterproefbegeleider

Rob Voorhoeve
Voorwoord

De totstandkoming van mijn ‘Vakmanschap is Meesterschap’ is een intensief proces geweest waarbij ik ben ondersteund door verschillende mensen in mijn omgeving. Deze mensen zou ik graag willen bedanken voor de ondersteuning die zij mij hierbij hebben geboden.
Allereerst wil ik Fons de Graaf en Rob Voorhoeve bedanken die mij hebben begeleid vanuit de opleiding Human Recourse Management te Tilburg.
Daarnaast wil ik dank zeggen aan Judith Jansen die mij hebben begeleid vanuit de afstudeerstage die ik loop op de personeelsafdeling van Kwantum.

Als laatste dank ik nog Wilma Kuijpers van Profile Dynamics, die mij inzicht heeft gegeven in de test zoals deze in mijn ‘Vakmanschap is Meesterschap’ toegepast wordt.
Management Summary 

‘Vakmanschap is Meesterschap’ is mijn afstudeeropdracht binnen de opleiding Human Recourse Management. Als thema binnen ‘Vakmanschap is Meesterschap’ heb ik gekozen voor de natuurlijke gedrevenheid die ieder mens in zich heeft, en de invloed die dit heeft op hun dagelijks functioneren van mensen. 
Dit onderwerp ligt mij na aan het hart en ik zie deze menselijke eigenschap als een factor die, mits er goed mee omgegaan wordt, van grote toegevoegde waarde kan zijn voor het zo optimaal mogelijk laten functioneren van mensen. 
Maar waarom maakt het overgrote deel van de organisaties hier dan nog geen gebruik van?!
De reden hiervan is naar mijn inzicht dat het voor organisaties nog niet rendabel lijkt te zijn om de verschillen in natuurlijke gedrevenheid, die medewerkers ten opzichte van elkaar vertonen, te benutten. Hierbij kan worden vermeld dat in deze tijd al wel een theoretisch kader is ontstaan van waaruit dit gedaan kan worden. Het probleem lijkt echter te zijn dat de kloof tussen enerzijds dit theoretische kader en anderzijds de voor organisaties praktische en rendabele toepassing ervan nog te groot is om het te benutten binnen het personeelsmanagement van organisaties.
Om deze kloof te dichten heb ik ervoor gekozen om als product voor ‘Vakmanschap is Meesterschap’ een handleiding te vervaardigen die organisaties in de gelegenheid stelt om het onderscheid in natuurlijke gedrevenheid, die tussen hun medewerkers bestaat, te kunnen benutten.

Deze handleiding gaat uit van de theorie van Clare W. Graves als theoretisch kader. Om dit kader te vertalen naar de praktijk is deze geherformuleerd naar een vorm die voor elke manager of personeelsfunctionaris begrijpelijk is. Vervolgens beschrijft de handleiding aan de hand van deze informatie hoe deze in de praktijk toegepast dient te worden binnen verschillende domeinen van personeelsmanagement.

De domeinen waar deze handleiding waarde aan toevoegt staan hieronder in brede lijnen geformuleerd.

· Managen van personeel
· Managen van diverse spanningen die ontstaan op de werkvloer 
· Het optimaliseren van de personele bezetting 
Met deze handleiding moet worden bereikt dat organisaties het onderscheid tussen medewerkers, op basis van hun natuurlijke gedrevenheid, wordt gebruikt om een nieuwe dimensie toe te voegen en toegevoegde waarde te leveren aan het personeelsmanagement zoals dat binnen de meeste organisaties bestaat.
De totstandkoming van de handleiding zal worden onderbouwd door het productverslag. In dit productverslag zijn de inleiding, de keuze en verantwoording van de opzet van het productverslag en van het product, de theoretische onderbouwing en de bronvermelding  geformuleerd die aan de basis liggen van de totstandkoming van de handleiding.
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H1 Inleiding

Mensen komen uit zichzelf in beweging wanneer ze ergens toe gedreven zijn. Dit is de basis van ons bestaan. Wanneer een mens gedreven is om te overleven en zich voort te planten zal hij uit zichzelf op zoek gaan naar water, voedsel, rust en een mogelijkheid om zich voort te planten, en zal er niet in zijn hoofd opkomen dat hij daar ´geen zin in heeft´. Zonder intrinsieke gedrevenheid zouden wij dus niet hebben bestaan. Deze benaderingswijze wil ik toepassen en benutten op arbeid zoals wij die kennen in het heden. Als theoretisch uitgangspunt zal ik gebruik maken van onderzoek dat is verricht door Clare W. Graves een wetenschapper die zich in zijn tijd liet inspireren door Abraham A. Maslow, en zijn volgers Don Beck en Chris Cowan die zijn onderzoeksresultaten in een meer handzame vorm hebben gegoten. 

De mate waarin een medewerker gemotiveerd is heeft natuurlijk te maken met allerlei uiteenlopende factoren. Deze factoren zijn onder te verdelen in intrinsieke en extrinsieke motivatie. Voorbeelden van extrinsieke factoren zijn arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden. Extrinsiek betekent dat de factoren van buitenaf invloed uitoefenen op de motivatie. Daar tegenover staat de intrinsieke motivatie. Dat is motivatie die van binnenuit iemands gedrag beïnvloed en waar natuurlijke gedrevenheid een duidelijk voorbeeld van is. Bij beide factoren is het altijd de vraag in welke mate een organisatie daar invloed op uit kan oefenen. Natuurlijke gedrevenheid en voorkeursgedrag die voortkomen uit de waarden van medewerkers zijn een factor waar de meeste organisaties geen invloed op hebben omdat zij hiervoor niet over de juiste informatie en expertise beschikken.

Naar mijn inzicht kan er, door deze factor wel te benutten, veel meer rendement uit personeel gehaald worden op een manier die voor zowel de organisatie als voor de medewerker een grote toegevoegde waarde heeft. Bij veel organisaties is er veel aandacht voor het optimaliseren van de capaciteit en de competentie van het personeel, dus wat de organisatie van het personeel wil. Aan de andere kant wordt er te weinig gedaan met de drijfveren van het personeel, dus waar het personeel vanuit intrinsieke motivatie het meest toe gedreven is, iets dat drive genoemd wordt. Hierbij gaat het er om dat de drive van de medewerker optimaal benut wordt zodat de maximale capaciteit van de medewerker ook daadwerkelijk bereikt kan worden op een manier die voor beide partijen waarde toevoegt aan de arbeidsrelatie. 

Door een heldere en praktische tool te ontwikkelen wil ik organisaties in de gelegenheid stellen deze kans te benutten. Omdat ik zelf niet de tijd en middelen bezit om waarden en drijfveren op een valide wijze te meten zal ik gebruik maken van de test die ontwikkeld is door Profile Dynamics. Deze test is gebaseerd op het onderzoek van Clare W. Graves en zijn navolgers en heeft aan de hand van onderzoek aangetoond erg valide en betrouwbaar te zijn. Profile Dynamics is een organisatie die zich heeft gespecialiseerd in het testen van waarden, drijfverenprofielen en voorkeursgedrag van mensen zoals die door Clare W. Graves geformuleerd zijn. 

De testuitslagen vormen de basisinformatie voor het hanteren van de tool. De informatie geeft immers de mogelijkheid om medewerkers van elkaar te differentiëren op basis van hun waarden, drijfveerprofielen en voorkeursgedrag. Deze differentiatie kan worden benut voor een aantal toepassingsdomeinen binnen het personeelsmanagement van organisaties. Het kan gebruikt worden om toegevoegde waarde te leveren bij management, werving& selectie, teamvorming, persoonlijke ontwikkeling, coaching en spanningsmanagement(managen van diverse spanningen op de werkvloer).

H2 Keuze en verantwoording van de opzet 
2.1 inleiding

In de keuzeverantwoording zal duidelijk aangegeven worden welke keuzes essentieel zijn geweest voor het totstandkomen van mijn product dat ik ontwikkel in het kader van mijn vakmanschap.

2.2 Thema

Motivatie, persoonlijke ontwikkeling, coaching en teamsamenstelling zijn termen die dicht bij mijn hart liggen. Met deze wetenschap ben ik me gaan oriënteren in allerlei verschillende boeken, theorieën en op internetsites die met deze onderwerpen van doen hebben. Zoekend naar wat nog niet eerder gedaan was kwam ik op het idee om medewerkers, na hen op een bepaalde manier gemeten te hebben, meer van elkaar te differentiëren. Elk mens is anders. Daarom zocht ik naar een manier om die verschillen beter te benutten binnen het personeelsmanagement van organisaties. Vervolgens ben ik op zoek gegaan naar manieren om dit in de praktijk te brengen, een manier die nog niet eerder is toegepast en die toegevoegde waarde levert voor individuen, organisaties en de arbeidsrelaties die daaruit voortkomen. De keuze hierbij is uiteindelijk gevallen op de natuurlijke gedrevenheid van mensen. Een eigenschap waarin de ene medewerker zich onderscheid van de andere. Belangrijk was bij deze keuze dat ik ervan overtuigd ben dat gedrevenheid van medewerkers essentieel is voor het uiteindelijke succes van een organisatie. Omdat naar extrinsieke gedrevenheid, zoals bijvoorbeeld goede arbeidsvoorwaarden en arbeidsomstandigheden, reeds veel onderzoek is gedaan en deze alom onder de aandacht zijn binnen de praktijk, heb ik ervoor gekozen om een product te ontwikkelen waarmee intrinsieke gedrevenheid een plaats kan krijgen binnen het personeelsmanagement van organisaties. 

2.3 Product

In het kader van mijn vakmanschap was het zaak een product te ontwikkelen dat voortkomt uit een thema dat dicht bij mijn hart ligt en dat toegevoegde waarde levert aan het vakgebied HRM. Omdat het thema in eerste instantie nogal abstract geformuleerd lijkt heb ik besloten om, als product, een handleiding te ontwikkelen die makkelijk in de praktijk te hanteren is zodat het voor organisaties aantrekkelijker wordt om er binnen het personeelsmanagement mee te werken en het daar ook daadwerkelijk waarde aan toevoegt. 

2.4 Toegepaste theorie 

Om een wetenschappelijk verantwoorde en sterk onderbouwde handleiding te ontwikkelen heb ik besloten om abstracte theorie als uitgangspunt te nemen om deze vervolgens in een praktisch hanteerbare tool om te zetten. Voor het leggen van een goede theoretische basis heb ik een aantal theorieën bestudeerd. Het eerste boek dat ik heb gelezen ter voorbereiding op het ontwikkelen van mijn product is het boek ‘management teams’ van Meredith Belbin, waar de meer bekende ‘rollen van Belbin’ een voortvloeisel van zijn. Deze Belbin differentieerde, na een negenjarig onderzoek te hebben gedaan dat in dit boek beschreven wordt, mensen door ze te typeren met de natuurlijke aanleg voor bepaalde teamrollen. Deze benaderingswijze is erg interessant, maar blijkt in de praktijk enkel toepasbaar op managementteams. Een onderdeel van de organisatie waar ik me bij voorkeur niet op toe wil splitsen.

Daarnaast heb ik de theorie van Maslow bestudeerd. Deze was erg interessant qua benadering van de natuurlijke gedrevenheid van mensen maar gaf geen handvat om ze daarmee duidelijk van elkaar te differentiëren. Op deze manier kan het betrekken van de theorie van Maslow bij het personeelsmanagement te weinig toegevoegde waarde leveren aan een organisatie. Wel is het interessant dat een navolger van Maslow, namelijk Clare W. Graves, naar aanleiding van het onderzoek van Maslow een eigen onderzoek is gestart naar de waarden, drives en het voorkeursgedrag van de mens. De theorie die uit dit onderzoek naar voren kwam blijkt juist erg interessant om te benutten voor de ontwikkeling van de handleiding.  
De manier waarop Graves waarden, drives en voorkeursgedrag beschrijft en uiteenzet in 8 verschillende mentale clusters is erg duidelijk, zit logisch in elkaar. Daarnaast biedt het een manier om medewerkers aan de hand van hun waarden, drives en voorkeursgedrag van elkaar te onderscheiden. Deze differentiatie levert informatie op die te benutten is voor verschillende toepassingsdomeinen binnen het personeelsmanagement van organisaties. Naar aanleiding van het bezitten van deze eigenschappen heb ik de theorie van Graves gekozen als uitgangspunt voor het vervaardigen van mijn product. De handleiding zal er dus op gericht zijn dat organisaties het verschil in waarden, drives en voorkeursgedrag onder medewerkers weten te gebruiken binnen het personeelsmanagement.
2.5 Testmethode

Om deze handleiding toe te kunnen passen zullen de waarden, drives en voorkeursgedrag van medewerkers eerst gemeten moeten worden. Om dit te doen zal gebruik moeten worden gemaakt van een test die betrouwbaar en valide genoeg is om deze eigenschappen op een juiste wijze te kunnen meten. Om hier achter te komen heb ik navraag gedaan bij de Manager P&O van Kwantum, het bedrijf waar ik mijn afstudeerstage volg, die in het verleden de leden van het managementteam van Kwantum de test eens heeft laten maken. Deze was ontwikkeld door Profile Dynamics, een organisatie die zich heeft gespecialiseerd in het ontwikkelen van de test. Om hier meer over te weten te komen heb ik deze organisatie benaderd. Na telefonisch kennis te hebben gemaakt met de directeur, Wilma Kuijpers genaamd, kreeg ik een aanbod om zelf de test af te leggen om deze vervolgens bij haar kantoor, gevestigd in Almere, te bespreken. Hier ben ik vervolgens direct op in gegaan. Na meer inzicht te hebben verkregen over de test ben ik overtuigd geraakt van zijn kwaliteit en heb ik besloten hem te gebruiken als basis voor het hanteren van mijn handleiding.

2.6 HRM specifiek

Vanuit het HRM-domein bekeken bestaat er altijd de behoefte om zoveel mogelijk positieve invloed uit te oefenen op de mensen binnen het werkveld, zo ook binnen alle verschillende soorten organisaties. Hoe meer de mensen daarin positief beïnvloed worden hoe groter de toegevoegde waarde is die ze kunnen leveren aan deze organisaties. De handleiding zal worden ontwikkeld om deze invloed te kunnen vergroten en meer grip te creëren voor het managen van het personeel. Dit komt doordat deze extra inzicht verschaft in de beweegredenen van de medewerker. Deze nieuwe informatie biedt extra perspectief voor een aantal toepassingsdomeinen binnen personeelmanagement waaronder het managen van medewerkers, het omgaan met verschillende soorten van spanning op de werkvloer en het positief beïnvloeden van de personele bezetting. Deze toepassingsdomeinen zullen verder toegelicht worden in de handleiding.

2.7 Definiëring vakmanschap

‘Vakmanschap’ is de verkorte term van ‘Vakmanschap is Meesterschap’. Deze benaming wordt, binnen mijn opleiding Human Recourse Management, gehanteerd om de afstudeeropdracht mee aan te duiden. Het is vergelijkbaar met de term ‘scriptie’ die vaker binnen het wetenschappelijk onderwijs wordt gehanteerd. Daarom zal in de voortzetting van dit ‘Vakmanschap’ van nu af aan deze term ook worden gehanteerd. 
2.8 Opzet Vakmanschap
Om mijn vakmanschap te vervaardigen heb ik ervoor gekozen om het op te splitsen in enerzijds het productverslag en anderzijds het product met elk een eigen Titel, bijlagen, opzet en keuze en verantwoording van de opzet, deze laatste zal wel worden beschreven in H4 van het productverslag omdat dit niet relevant is voor de handleiding die is gericht op organisaties.
De reden hiervan is dat ik van mening ben dat het meer duidelijkheid schept richting de verschillende partijen op wie het vakmanschap gericht is. Daarom zal in beide onderdelen een andere schrijfstijl gehanteerd worden. 
Het product, in de vorm van een handleiding, moet duidelijk en praktisch toepasbaar zijn voor organisaties. Het productverslag is gericht op de assessoren die mijn vakmanschap beoordelen vanuit mijn opleiding Human Recourse Management. 

2.9 Betekenis van ‘drive’ binnen vakmanschap
In het vervolg van dit productverslag zullen de clusters van waarden, drijfveren en voorkeursgedrag van mensen worden samengevat onder de noemer: ‘drive’ bij enkelvoud of ‘drives’ in meervoud. De reden hiervan is dat deze samenkomen in de vorm van clusters die worden aangeduid met bepaalde kleuren zoals die geformuleerd zijn door navolgers van Clare W. Graves, genaamd Chris Cowan en Don Beck. Dit zal verder worden uitgelegd in H3 waarin de theoretische onderbouwing zal worden uitgediept. 
2.10 Persoonsbepaling 
Wanneer in het vakmanschap bij een algemene benadering een persoon wordt benoemd zal dit altijd in termen als ‘hij’ of ‘hem’ worden gedaan. Dit kan ook gelezen worden als ‘zij’ of ‘haar’. 
H3 Theoretische onderbouwing
3.1 inleiding

In de theoretische onderbouwing zal de theoretische basis, die ten grondslag ligt aan mijn vakmanschap, verder uitgediept worden met als doel de lezer inzicht te bieden in het theoretisch kader van waaruit het geschreven wordt. De literatuur die hierbij gebruikt wordt is afkomstig van twee boeken. De eerste is die van Hans Versnel en Hans Koppenol, Managing Drives(2003). De tweede is die van Hans Versnel, Het Grote Drijfverenboek(2008). Daarnaast wordt gebruik gemaakt van informatie die verkregen is van Wilma Kuijpers, directeur van Profile Dynamics, met wie ik een persoonlijk gesprek heb gevoerd. 
3.2 Abraham A Maslow

Ongeveer vanaf het begin van de 20e eeuw is veel onderzoek verricht naar de behoeften en later de waarden en drijfveren van mensen. Abraham A. Maslow is binnen de wetenschap één van de voorlopers geweest op dit gebied, en ontwikkelde tijdens zijn loopbaan een motivatietheorie genaamd; De hiërarchie naar menselijke behoeften naar Maslow, waarbij hij ondermeer is uitgegaan van het werk van zijn inspirator Kurt Goldstein, zie figuur 1.1( www.floor.nl/management/maslowpiramide.html)
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De essentie van zijn piramide is dat de mens behoeftebevrediging zoekt op een steeds hoger niveau. De opbouw ervan kan gezien worden als een ladder waarop de mens omhoog en omlaag klimt. Na bevrediging van iedere behoefte klimt de mens verder naar de daaropvolgende behoefte, mits hij daar tenminste waarde aan hecht. In tegenovergestelde zin werkt het op de zelfde manier. Wanneer iemand een tegenslag van een bepaalde omvang te verwerken krijgt en de eerder voldane behoeftes niet meer bevredigd worden zet hij een stap omlaag in de hiërarchie om de eerder behaalde behoefte opnieuw te bevredigen. 

Na het ontwikkelen van zijn piramide is Maslow onderzoek gaan doen naar mensen die zich op het niveau van zelfontplooiing bevonden. Uit dit onderzoek kwamen een aantal zaken naar voren. Ten eerste kwam naar voren dat de in het verleden niet-vervulde behoeftes van mensen effect hebben op hun functioneren in het heden. Ten tweede kwam naar voren dat de combinatie van behoefteniveaus met persoonlijke eigenschappen tot gevolg heeft dat mensen van hetzelfde behoefteniveau heel verschillend zijn en dat ook de daarbij behorende behoeftes sterk van elkaar verschillen, wat destijds tot de conclusie leidde dat ieder mens andere behoeften, waarden en drijfveren heeft. 
Clare W. Graves, welke een vertegenwoordiger was van de mede door Maslow opgerichte stroming van de humanistische psychologie, heeft een belangrijk aandeel gehad in het onderzoek naar waarden door verder te gaan bij waar Maslow ophield. Hierop zal in de volgende paragraaf 3.3 worden ingegaan.
3.3 Clare W. Graves
Clare W. Graves ging door op de uitkomsten van het onderzoek dat Maslow eerder had verricht. De waarden die Graves bij mensen onderscheidde functioneerden volgens hem in mentale categorieën; Clusters van begrippen en emoties die ons gedrag verklaren. Deze mentale categorieën hangen samen met het wereldbeeld van het individu en zijn drang om te beantwoorden aan dat wereldbeeld. Dit wordt in toenemende mate ondersteund door modern hersenonderzoek. Het lastige aan deze mentale categorieën was dat ze erg moeilijk met één woord aan te duiden waren. Navolgers van Graves, Chris Cowan en Don Beck, bedachten voor deze categorieën een goed te hanteren systeem waarbij ze de verschillende clusters aanduidde door ze elk te verbinden aan een bepaalde kleur. Elke kleur staat dus voor een cluster van associaties, gevoelens, beelden en ideeën.

In tabel 1.1 (Versnel en Koppenol, 2003, 14) vindt je een overzicht van de waarden en drijfveren zoals die door Cowan en Beck, in navolging van Graves, onderscheiden zijn.
Tabel 1.1   Wereldbeelden en drives, van eenvoudig naar complex

	Drive
	Omschrijving vanuit wereldbeeld van het individu
	Respons in termen van denken en doen 

	Beige; Survivaldrive


	Irrelevant; Het gaat om basale fysieke instandhouding
	· Blijven leven(eten, drinken, rusten) en voortplanten

	Paars; Rituele drive


	De wereld en het leven is onveilig en onbegrijpelijk; we moeten elkaar en de ´goden´ met onze rituelen binden.
	· Creëer veiligheid en geborgenheid

· Blijf dicht bij familie en bloedbanden

· Creëer vaste momenten en rituele n

	Rood; Machtdrive


	De wereld is een jungle; Ieder vecht voor zijn eigen plek, is slaaf of meester, is prooi of roofdier. 
	· Begrijp hoe macht werkt

· Eis respect

· Bescherm de eigen kring

· Wees impulsief 

· Wees alert op gevaar

	Blauw; Ordeningsdrive


	De wereld is een potentiële chaos die geordend behoort te worden.
	· Kies voor een systeem

· Werk ordelijk

· Hou je aan de regels

· Wees trouw en loyaal

· Maak af waar je mee begonnen bent

	Oranje; Competitiedrive


	De wereld is een universum vol kansen om de eigen positie te verbeteren als je je daar tenminste voor inzet.
	· Wees resultaat gericht

· Calculeer de effecten van alternatieven

· Let goed op en grijp je kansen

· Begrijp dat inzet wordt beloond

· Wees scherp  op concurrentie

	Groen; Sociale drive


	De wereld is een plek waar mensen wonen die in de kern gelijk zijn en allemaal op zoek naar liefde.
	· Leg contacten en wordt lid van een gemeenschap

· Communiceer je gevoelens

· Let op emoties van anderen

· Zoek harmonie

· Vermijd ongelijkheid en conflict

	Geel; Intellectuele drive<


	De wereld is een samenstel van complexe systemen met eigen dynamiek, boordevol keuzes en dilemma´s; dit alles begrijpen is het doel en een garantie voor vrijheid.
	· Creëer ruimte om vrij te kunnen denken en analyseren

· Zoek onopgeloste problemen

· Zoek complexiteit

· Handel pas nadat je hebt begrepen

	Turkoois; Holistische drive


	De wereld is een netwerk van onderling afhankelijke eenheden, die een holistisch organisme vormen. 
	· Begrijp dat de grote mondiale problemen nu echt belangrijk zijn

· Zie dat die problemen mondiale disciplinaire oplossingen vragen

· Relativeer ´dagelijkse´problemen

· Leef sober


Over het algemeen draagt ieder mens iets van elke drive in zich. Het verschil zit hem in de toepassing van die drives in het dagelijks leven. Iedereen hanteert deze verzameling van drives op een eigen manier, met als gevolg dat bij iedereen de associaties, gevoelens, beelden en ideeën op een andere manier tot uiting komen in het dagelijks functioneren. Drives zijn opgebouwd uit waarden die automatisch worden omgezet in drives. Deze drives uiten zich door middel van het voorkeursgedrag dat mensen vertonen, welke kan worden gezien als de uiterlijke kenmerken van drives.
Deze typeringen, namelijk drives, zorgen ervoor dat ieder mens zijn eigen unieke natuurlijke gedrevenheid heeft om zich te bewegen. Wanneer deze informatie bekend is ontstaat er meer inzicht in de manier waarop mensen waarnemen, welke spanningen mensen voelen, welk gedrag mensen vertonen en welke gevoelens zich daarbij aandienen. Hierbij is het wel van belang om te vermelden dat wijze van toepassing van de drives niet vastligt. Bij sterk veranderde levenssituaties kunnen mensen hun toepassingswijze daarnaar aanpassen. Wanneer de drives bij iemand gemeten worden moet dit in relatie staan met en van toepassing zijn op een bepaalde context waaraan de metingen vervolgens te relateren zijn. Wanneer deze context sterk verandert zal dus opnieuw bepaald moeten worden welke drives op welke wijze op de bewuste persoon van toepassing zijn.

In eerste instantie leveren de metingen twee soorten informatie op. Ten eerste komt naar voren welke drive in welke mate tot uiting komt en dus ook welke volgorde van drives iemand in een bepaalde context hanteert, ook wel expressie genoemd. Ten tweede komt naar voren in welke mate iemand zich afzet tegen een bepaalde drive, ook wel weerstand genoemd. Deze twee resultaten kunnen ook op gespannen voet met elkaar leven. Zo kan iemand een hoge expressie en tegelijkertijd een hoge weerstand vertonen op een bepaalde drive. 

Als voorbeeld zal een persoon, die gele drive in dominante mate bezit, worden genomen. Deze persoon kan het belangrijk en logisch vinden om eerst ergens inzicht in te krijgen alvorens aan de slag te gaan, maar ook van mening zijn dat te lang inzicht verwerven de snelheid en daadkracht bij een situatiebenadering in de weg staat. De oorzaak hiervan kan zijn dat hij als tweede expressiedrive rood heeft. Dit is een soort situatie die inzicht verschaft in de wijze waarop kleuren met zichzelf op gespannen voet kunnen leven en hoe ze daarom op een bepaalde manier tot uiting kunnen komen.

Graves beweerde dat deze verschillende drives, of clusters zoals hij ze noemde, een gevolg zijn van de ontwikkeling van de mens in de afgelopen millennia, en dat elke kleur is ontstaan doordat de mens zich aanpaste aan een steeds complexer wordend wereldbeeld dat hij had. Dit complexer wordend wereldbeeld staat in verband met de verhoging van de mate van intelligentie die de mens doormaakte. 

Een soort zelfde benaderingswijze past hij toe op de groei en ontwikkeling van een individu. Deze ontwikkelt zich volgens hem ook door zich steeds aan te passen aan de complexiteit van de wereld om hem heen en het veranderende wereldbeeld dat daarbij ontstaat als gevolg van intelligentieontwikkeling. Deze verschillende complexiteitsniveaus en wereldbeelden staan in tabel 1.1 achtereenvolgens beschreven. 

Daarnaast beweert Graves ook dat deze kleuren zich om de beurt richtte op enerzijds het individu en anderzijds op de mens in zijn relatie tot de mensen om hem heen, ook wel groepsgericht genoemd. Deze onderverdeling wordt gemaakt in figuur 1.1 (deels afkomstig uit; Versnel en Koppenol, 2003, 27)
Figuur 1.1 
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3.4 Hoe gaat de beroepspraktijk om met de theorie van Graves

Beide benaderingswijzen van de afkomst van de drives zijn erg interessant maar, of deze nu waar zijn of niet, feit blijft dat mensen deze kleuren nu eenmaal bezitten en dat het informatie oplevert om extra inzicht over mensen te verwerven. Een aantal mensen heeft zich laten inspireren door zijn onderzoek naar de drives van mensen. Zo zijn er in Nederland mensen en bedrijven die zich hebben gespecialiseerd in het meten van de drives, één daarvan is Profile Dynamics. Dat is een bedrijf dat zijn eigen test heeft ontwikkeld om de drives mee te kunnen meten. Evenals de directeur van dit bedrijf, Wilma Kuijpers, zijn er meerdere consultants actief die mensen en organisaties adviseren op het gebied van de omgang met drives. Daarnaast zijn er enkele boeken geschreven waarin uiteen wordt gezet hoe de benaderingswijze van Graves toegepast en benut dient te worden, welke ondermeer geschreven zijn door Hans Koppenol en Hans Versnel. 

Uit alle reacties op het onderzoek van Graves, die vanuit deze verschillende mensen en bedrijven voortkomen, komen erg interessante ideeën over de wijze van toepassing naar voren. Allemaal hebben ze hun eigen manier om de drives, de relatie die deze afzonderlijk met elkaar hebben en de manier waarop deze het dagelijks functioneren beïnvloeden, vorm te geven, toe te lichten en toe te passen. Hierbij wordt elke bewering op zich gesteund door een bepaald onderzoek, van waarschijnlijk verschillende niveaus qua betrouwbaarheid en validiteit, dat verricht is. Een voorbeeld hiervan staat afgebeeld in figuur 1.2(Versnel, 2008, 62). Het figuur van het voorbeeld is er één die voortkomt uit de visie van Hans Versnel, waarmee hij de kleuren onderscheid door middel van verschillen in tijdsbeleving. Zoals hier te zien is stelt hij dat bijvoorbeeld Groen handelt vanuit het beeld dat hij van de toekomst heeft en dat bijvoorbeeld rood handelt vanuit een tijdsbeleving die erg gericht is op de korte termijn in het heden en daardoor erg impulsief is omdat hij het beeld dat hij heeft van het verleden en de toekomst niet mee laat wegen bij het maken van keuzes en het geven van reacties. 

Figuur 1.2
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Naast dat de verscheidene mensen en bedrijven veelal een eigen wijze hanteren om hun inzichten en ideeën uit te beelden en te onderbouwen onderscheiden ze zich vaak ook van elkaar wat betreft de plek die het hanteren van de kleuren in kan nemen binnen de maatschappij en binnen praktijksituaties. Zo ziet Hans Versnel, door het beeld dat, volgens mijzelf, door het ‘Grote drijfverenboek’ geïllustreerd wordt, de kleuren als uitgangspunt voor het benaderen van een zeer groot aantal praktijksituaties binnen personeelsmanagement. Wilma Kuijpers daarentegen geeft, in een persoonlijk gesprek dat ze met mij gevoerd heeft, aan dat zij het meer ziet als informatie die in sommige praktijksituaties iets toe kan voegen aan het te voeren personeelsmanagement en de besluitvorming die daarbij komt kijken. Wanneer iemand zijn eigen visie ontwikkelt probeert hij het beste te nemen van wat reeds rond het thema ontstaan is, om te bepalen wat daar voor hem logisch aan is en wat niet. Op deze manier kan hij het een plek geven die het volgens hem in behoort te nemen. Hier zijn deze reacties een voorbeeld van.
H4 Keuze en verantwoording van het product

4.1 Inleiding

De reden dat de keuze en verantwoording van het product los staat van de keuze en verantwoording van de opzet in hoofdstuk 2, is dat er voor is gekozen om een duidelijke splitsing te maken tussen het product en het productverslag en de verschillende keuzes die bij beide zijn gemaakt. In dit hoofdstuk zal daarom duidelijk aangegeven worden waarom sommige keuzes essentieel bleken bij het vervaardigen van het product. Ook zullen enkele zaken nog nader toegelicht worden.
4.2 Wat deze handleiding bijzonder maakt

Een handleiding zoals deze in het product vorm heeft gekregen is uniek binnen het HRM-domein. Het biedt organisaties de mogelijkheid om de drives van hun medewerkers te betrekken bij verschillende domeinen binnen het personeelsmanagement en kan daardoor gezien worden als een personeelsinstrument. Deze domeinen zullen in de handleiding duidelijk benoemd worden.

Met dit instrument kan, vanuit de managers en afdeling P&O, meer invloed worden uitgeoefend op de gedrevenheid van de medewerkers. Hierbij geldt uiteraard dat hoe groter de gedrevenheid van de medewerker, hoe groter de toegevoegde waarde is die hij levert aan een organisatie.
4.3 Verantwoording van vorm en opzet

Aangezien benutten van drives voor veel organisaties nog onbekend gebied zal zijn is er voor gekozen om de handleiding in twee overzichtelijke hoofdstukken in te delen. In het eerste hoofdstuk zal gedetailleerd uit worden gelegd wat drives zijn, wat hun plaats is in het dagelijks functioneren van medewerkers, op wat voor manier ze worden uitgebeeld en hoe dit vervolgens afgelezen dient te worden. 
In het tweede hoofdstuk zullen vervolgens de mogelijke toepassingsdomeinen binnen personeelsmanagement uiteen gezet worden. Hierbij zal per domein worden uitgelegd op welke wijze, door drives te gebruiken, toegevoegde waarde gecreëerd kan worden met betrekking tot dit domein.

Als toevoeging aan de handleiding is ervoor gekozen om de daarbij behorende bijlagen in de vorm van handzame kaarten te vervaardigen. Dit is gedaan omdat deze bijlagen allemaal praktische informatie bevatten die in de praktijk op zeer korte termijn benut moet kunnen worden. Daarbij is het makkelijker om er snel een kaart bij te pakken dan dat iemand zich nogmaals het juiste onderdeel moet gaan zoeken in de handleiding.
4.4 Eigen Benadering
Bij het vervaardigen van de handleiding zijn er een aantal zeer bewuste keuzes gemaakt met betrekking tot de omzetting van de theoretische basis naar een praktische handleiding. Enerzijds omdat een handleiding praktisch hoort te zijn en anderezijds omdat de mogelijke toepassing ervan binnen het personeelsmanagement wel financieel rendabel moet zijn voor organisaties. 
Ten eerste heb ik ervoor gekozen om 2 drives niet in de handleiding te betrekken.

Zo zal de beige drive niet worden gebruikt omdat deze irrelevant is om toe te passen op medewerkers omdat deze niet tot uiting komt in de beroepspraktijk zoals wij die kennen in de westerse wereld. Dit heeft tot gevolg dat het geen informatie oplevert waarmee medewerkers van elkaar te onderscheiden zijn. Beige zal dan ook geen plaats meer innemen binnen deze handleiding. De tweede drive die weg zal worden gelaten is Turkoois omdat uit de literatuur blijkt dat turkoois als drive, in vergelijking met de andere drives, nog niet voldoende wetenschappelijk bewezen blijkt te zijn. Omdat de metingen ervan niet betrouwbaar genoeg zijn is besloten ook de drive turkoois niet in de handleiding te betrekken.

Ten tweede is er, bij het bepalen van de toepassingsdomeinen, voor gekozen om een selectie te maken uit deze mogelijke toepassingsdomeinen zodat de handleiding voor organisaties overzichtelijk en praktisch hanteerbaar blijft. 

H5 Bronvermelding
5.1 Inleiding

In de bronvermelding zal per paragraaf worden toegelicht welke bronnen, afkomstig uit literatuur of internet(URL), er zijn gebruikt binnen het productverslag en welke bronnen zijn gebruikt binnen het product.
5.2. Bronvermelding bij het productverslag
Literatuur

· Koppenol H. en Versnel H., Managing Drives, Amsterdam 2003
· Versnel H., Het Grote Drijfverenboek, Amsterdam 2008
URL
· Afbeelding Piramide van Maslow pagina 9; www.floor.nl/management/maslowpiramide.html
· Afbeelding titelpagina; http://vdab.be/magezine/dec02/img/kleuren2.jpg
5.3. Bronvermelding bij het product

Literatuur

· Koppenol H. en Versnel H., Managing Drives, Amsterdam 2003

· Versnel H., Het Grote Drijfverenboek, Amsterdam 2008
Toevoeging

Er is voor gekozen om binnen het product niet direct te verwijzen naar de bron. Dit is gedaan omdat deze informatie voor organisaties niet van toegevoegde waarde is. Eerder nog zou het onduidelijkheid op kunnen leveren bij het hanteren van het product. 
Daarom wordt deze bronvermelding hieronder los van het product beschreven
· Afbeelding titelpagina; http://vdab.be/magezine/dec02/img/kleuren2.jpg
· Betekenis van drijveer; http://www.vandale.nl/vandale/opzoeken/woordenboek/?zoekwoord=

drijfveer
· Bijlage 1; Versnel, 2008, 84,92, 98, 106, 112, 120

· Bijlage 2; Versnel en Koppenol, 2003, 40
· Bijlage 3; Versnel en Koppenol, 2003, 56
· Bijlage 4; Versnel en Koppenol, 2003, 39
· Figuur 1.1; Versnel, 2008, 62

· Figuur 1.2; Versnel en Koppenol, 2003, 22

· Figuur 1.3; Versnel en Koppenol, 2003, 22
· Figuur 1.4; Versnel en Koppenol, 2003, 23
· Tabel 1.1; Versnel en Koppenol, 2003, 14

· Tabel 1.2; Versnel, 2008, 69
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