Samenvatting

ABC heeft net als andere commerciële dienstverleners te maken met uitval van mensen. Het verloop bij ABC is ongeveer 20% (2008) en dat is hoger dan een normaal, of gewenst verloop. De groep die besluit te gaan bestaat voornamelijk uit mensen die tussen de drie en zes jaar voor ABC hebben gewerkt. Er gaat dus met talent ook kennis verloren en die kennis is erg belangrijk voor het onderscheidende vermogen van ABC. Daarnaast heeft deze situatie een nadelig effect op de financiële resultaten en op klantrelaties. 

Een diepere reden is vaak niet bekend en handvatten voor ABC om daaraan iets te doen ontbreken daarom. Omdat er indicaties zijn dat de medewerkers andere normen en waarden aanhangen dan de organisatie is in opdracht van onder andere de HR directeur onderzoek gedaan. Het doel van het onderzoek is inzicht geven in het effect van de balans van feminiene en masculiene waarden in een organisatie en die bij medewerkers van de organisatie op het gevoel van welbehagen van de medewerkers. De groep medewerkers die is onderzocht betreft de millenniumgeneratie. Deze generatie is geboren na 1978 en omvat de groep die nu drie tot zes jaar bij ABC werkt. Deze groep vertegenwoordigt voorts meer dan 50% van het totale personeelsbestand van ABC en herbergt de leiders van de toekomst. Het is dus ook van strategisch belang dat inzicht wordt verkregen in invloeden op het gevoel van welbehagen van die groep. In verband met de praktische uitvoerbaarheid van het onderzoek is in overleg gekozen voor de grote business unit (BU) HRS Amsterdam (260 medewerkers waarvan 135 uit de millenniumgeneratie). De HR partner van die BU sloot zich vervolgens aan als opdrachtgever voor dit onderzoek.

Ter voorbereiding van het praktijkonderzoek is uitvoerig onderzoek gedaan naar relevante literatuur en artikelen. Eerst zijn met behulp van Hofstede, Benschop, Fischer en enkele anderen de definities en typische kenmerken bepaalt van de begrippen masculien en feminien. Misverstanden en vooroordelen daarover zijn uit de weg geruimd. Feminien is niet per definitie vrouwelijk maar staat voor overlappende emotionele sekserollen. Gelijkwaardigheid tussen mannen en vrouwen op dat gebied. Beschreven is hoe Hofstede heeft onderzocht en aangetoond dat de Nederlandse samenleving feminien is versus bijvoorbeeld de Engelstalige en Duitstalige landen die als masculien kwalificeren. Dit vooronderzoek heeft geleidt tot een aantal criteria op basis waarvan iemand als masculien of feminien kan worden benoemd.

Voorts is onderzoek gedaan naar de ontwikkeling van generaties in de westerse, ie Nederlandse samenleving. Aan de hand van onder andere Kikke en Fischer is aangetoond dat organisaties aan het begin van de twintigste eeuw masculien waren. Met referentie aan Becker, Kikke, Fischer, Bruel, Colsen en Van den Boom is gemotiveerd dat de opeenvolgende generaties in toenemende mate feminiene trends laten zien en dat organisaties daar vertraagd en voorzichtig op reageren. Nieuwe leiderschapsstijlen en zogenaamde postmodernistische benaderingen zorgen ervoor dat de rol van mensen in organisaties en het belang dat daaraan wordt gehecht toeneemt richting het einde van de twintigste eeuw. De masculiniteit van organisaties neemt af maar de ‘kentering’ loopt nog achter bij de feminiseringtrends in de samenleving. Marseille heeft aan de hand van reeds ingezette ontwikkelingen voorspelt dat de maatschappij verder zal feminiseren.


Er is (nog) weinig literatuur over de millenniumgeneratie voorhanden. Uit bestudering van de schaarse literatuur, artikelen en onderzoeken van bijvoorbeeld TNS NIPO, en het kenniscentrum Quarterlife Quest, over de millenniumgeneratie blijkt dat deze feminiener is dan de voorgaande generatie. De trend zet dus door. Net als de twintigers van andere generaties heeft de twintiger uit de millenniumgeneratie behoefte aan keuzevrijheid. Deze generatie echter heeft zoveel te kiezen dat het meer dan andere generaties is teruggeworpen uit het gevoel, handelen en kiezen vanuit het gevoel. De millenniumgeneratie kiest makkelijker, doet dat dan in veel gevallen in het eigen belang en is veel mondiger dan voorgaande generaties. De leden van de millenniumgeneratie zijn ambitieus en zelfzuchtiger dan voorgaande generaties en gaan prat op authenticiteit en eerlijkheid. Zij hechten veel waarde aan netwerken, sociale contacten, vrije tijd en zelfontplooiing maar is minder materialistisch. Uit de bestudering zijn criteria verkregen die specifiek gelden voor de millenniumgeneratie.

Daarnaast zijn aan de hand van werken van Van den Boom, Hofstede, Fischer en enkele anderen definities van cultuur onderzocht. Tijdens dit onderzoek is geconcludeerd dat een organisatiecultuur niet persé hoeft de matchen met de cultuur van een land of samenleving. Dat er invloeden kunnen zijn van (organisatie)culturen uit andere landen of samenlevingen. Deze mogelijke effecten zijn opgenomen in de, voor dit onderzoek passende, definitie van organisatiecultuur: ‘’Een organisatiecultuur omvat de in de loop van de tijd door een groep voortgebrachte en/of van buitenaf opgelegde emotioneel geladen betekenissen en symbolen van en voor de werkwijze die een mens voor een bepaalde periode oriënteren op wat belangrijk is voor en binnen de cultuur en hoe hij daarmee om moet gaan’’. Aan de hand van de genoemde grootheden is tevens gemotiveerd dat het OCAI instrument van Cameron & Quinn een geschikte manier is om cultuur te meten. In het bijzonder om de masculiene en feminiene normen en waarden van een cultuur te meten.

Ter afsluiting van het vooronderzoek is een voor dit onderzoek geschikte definitie bepaald van het gevoel van welbehagen: ‘’Een gevoel van welbehagen is een toestand van rust, vrij van verlangens, onvrede en mentale spanning en waarin je kunt zijn en doen, zoals je werkelijk bent, in overeenstemming met je eigen intrinsieke waarden; feminien of masculien’’. Uitspraken en definities van Mayo, Gandhi, Epicurus en Nietzsche zijn daartoe de basis geweest. Tot slot is een panel van deskundigen benoemd met wie op verschillende momenten is gesproken of gebrainstormd over de materie en het uit te voeren praktijkonderzoek.

Het praktijkonderzoek bestond uit drie delen. Eerst een beperkte observatie van de referentiegroep tijdens een kwartaalmeeting van de BU. Daarna werd de groep gevraagd een uitgebreide, 20 minuten durende, vragenlijst in te vullen die is samengesteld aan de hand van uitkomsten van het eerder genoemde vooronderzoek en met input van het deskundigen panel. De vragenlijst, of survey, bestaat uit vier categorieën. In het eerste deel wordt de cultuur van de referentieorganisatie gemeten in termen van masculien en feminien en geven respondenten tevens aan hoe men de gewenste cultuur ziet. De tweede categorie meet of de mensen feminiene danwel masculiene normen, waarden en voorkeuren hebben. De derde categorie bestaat uit een toets van het gedrag dat mensen vertonen, feminien of masculien. De laatste categorie bestaat uit vragen waarvan de antwoorden indicaties geven van mogelijke negatieve effecten of het gevoel van welbehagen. In deze categorie gaven respondenten tevens een rapportcijfer aan hun gevoel van welbehagen. Na verwerking van de uitkomsten van de survey is er op basis daarvan een vragenlijst ontwikkeld. Deze vragenlijst was de basis voor uitgebreide interviews met een twaalftal personen uit de referentiegroep van ongeveer anderhalf uur per persoon. De interviews hebben gediend ter verkrijging van duidelijkheid bij en verdieping van de statistische uitkomsten van de survey.

Uit het praktijkonderzoek is gebleken dat:

1. de cultuur van de referentieorganisatie masculien is en dat de referentiegroep deze feminien wil zien;
2. de referentiegroep feminien is, ie. feminiene normen, waarden en voorkeuren hebben en dat
3. de referentiegroep zich masculiener gedraagt dan zij is.
Bij dit onderzoek en ten behoeve van het trekken van de conclusie zijn procedures en technieken toegepast zoals door Verschuren en Doorewaard zijn beschreven. 

Uit verdere analyse van de uitkomsten en ook van de uitkomsten van de interviews is voorts de volgende conclusie getrokken.

Voor het gevoel van welbehagen van de referentiegroep is het belangrijk dat zij kunnen zijn en doen zoals ze werkelijk zijn. Feminien. Aangetoond is dat de referentiegroep zich onder invloed van de masculiene cultuur masculiener gedraagt dan zij is, hetgeen leidt tot een afnemend gevoel van welbehagen. Voor een beter gevoel van welbehagen is zelfbewustzijn belangrijk. Wanneer men namelijk bewust kiest om bepaald, niet-sekserolconform, gedrag te vertonen blijft men dichter bij zichzelf. 

Aangetoond is ook dat de doelen van de referentiegroep, zij is ambitieus, op zich overeenkomen met de doelen van de organisatie, namelijk presteren en succesvol zijn. Het gaat dan ook niet om de doelen maar om de middelen die daartoe worden ingezet. Bij de referentieorganisatie zijn de masculiene doelen de voornaamste, bijna uitsluitende focus. Daarbij worden bepaalde menselijke, feminiene aspecten, gepasseerd. Het bijna rücksichtslos streven van de referentieorganisatie naar haar doelen, met onvoldoende aandacht voor feminiene voorkeuren van de referentiegroep, leidt ook tot een afnemend gevoel van welbehagen bij de grote groep feminiene medewerkers uit die organisatie.

Door de persoonlijke doelen na te streven, tot slot, moet men zelf ook concessies doen aan feminiene waarden. Men moet, om succesvol te zijn, ook masculien gedrag vertonen en daarmee min of meer voorbij gaan aan hun feminiene normen, waarden en voorkeuren. Men komt in een soort spagaat terecht. Een situatie die hier de succesparadox is genoemd. Die leidt tot een soort verscheurdheid met een negatief effect op het gevoel van welbehagen.

Samengevat zijn er drie ontwikkelingen geconstateerd met een negatief effect op het gevoel van welbehagen:

1) Het vertonen van niet-sekserolconform gedrag;

2) Veronachtzaming van feminiene personele aspecten door de organisatie en

3) Veronachtzaming van eigen feminiene waarden, normen en voorkeuren door mensen zelf.
Daarmee is inzicht gegeven in het effect van de balans van masculiene en feminiene waarden op het gevoel van welbehagen van de millenniumgeneratie in de referentieorganisatie. En daarmee is de doelstelling van dit onderzoek behaald.

Dit onderzoek beoogt het geven van inzicht, niet het doen van aanbevelingen. Desalniettemin wordt de volgende overweging aan de conclusie toegevoegd.

Hoewel het voor een werkgever belangrijk is dat het gevoel van welbehagen van de medewerkers goed is, is het gevoel van welbehagen in de eerste plaats de verantwoordelijkheid van de mensen zelf. 

Dat het voor de werkgever belangrijk is dat het gevoel van welbehagen bij de mensen klopt, is evident. Gelukkige, evenwichtige mensen presteren meer, beter en langer. De kwaliteit van dienstverlening gaat omhoog en het verloop onder talenten neemt af. Beide ontwikkelingen hebben een positief effect op de winst en omzetdoelen van de organisatie. Het is belangrijk dat de werkgever voldoende aandacht besteedt aan het gevoel van welbehagen van mensen. Wellicht daartoe investeringen doet die op de korte termijn niet leiden tot resultaat verhoging, maar op de langere termijn een concurrentievoordeel kunnen opleveren. De maatschappij ver-feminiseerd immers. Een werkgever moet zich daarvan bewust zijn. En daarmee van het feit dat op termijn een organisatie alleen succesvol kan zijn als het een goede werkgever is. Een werkgever met een feminiene maat.
