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Millenials hunkeren naar erkenning en complimen-

ten, generatie X is te bescheiden en Babyboomers 

zjn niet flexibel. Daar kunnen we het mee doen. Je 

hoeft maar op een willekeurig moment je LinkedIn-

pagina te openen om dit soort typeringen tegen te 

komen. Het stikt van de columns, organisatieadvie-

zen en handige tips over ‘hoe om te gaan’ met speci-

fieke generaties in een organisatie. Want Millenials 

vereisen een heel andere stjl van leidinggeven, en als 

we niet oppassen missen we als organisatie de boot 

omdat de Babyboomers met hun pensioen en al hun 

kennis de organisatie uit lopen, weten we generatie Y 

(of straks Z) niet aan onze organisatie te binden, en 

bljven we achter met een knorrige generatie X.

Verschillen al die generaties nu echt zoveel van 

elkaar? Daar hebben we samen met een werkgroep 

eens wat onderzoek naar gedaan. Met mensen van 

verschillende generaties en organisaties gingen we 

om de tafel om van hen te horen wat hen drjft. We 

deden dit in de publieke sector: omdat we daar zelf 

werken en onderzoek doen, maar ook omdat we zien 

dat daar veel organisaties worstelen met het gene-

ratievraagstuk. Het personeel vergrjst, de arbeids-

markt is krap, en hoe trek en bind je jongeren aan je 

organisatie? We wilden vooral kjken of we konden 

bjdragen aan meer inclusiviteit in organisaties: 

unieke talenten en achtergronden echt verbinden.

Eerst hebben we uit de (internationale) literatuur 

de essentiële werkwaarden, kenmerken en drjfveren 

van de verschillende generaties gedistilleerd. Die 

werkwaarden hebben we vervolgens in focusgroe-

pen en diepte-interviews voorgelegd aan de verschil-

lende generaties en leeftjdsgroepen. Toen viel op 

dat die werkwaarden verschillend werden ingevuld 

en niet per se te koppelen waren aan één specifieke 

generatie. Neem bjvoorbeeld de werkwaarde flexibi-

liteit. Die werd door de mensen die we spraken inge-

vuld als tjd-en-plaatsonafhankeljk werken, jobhop-

pen en een goede balans tussen werk en privéleven. 

Carrièretjgers zullen meer waarde hechten aan job-

hoppen dan mensen die aan het eind van hun loop-

baan zitten. Mensen met kinderen zullen een goede 

balans tussen werk en privéleven belangrjker vinden 

dan mensen zonder kinderen. Tegeljkertjd werd de 

werkwaarde vrjheid behoorljk eenduidig ingevuld 

door de verschillende generaties: uitdrukkingen als 

‘zelfontplooiing’, ‘autonomie in het werk’ en ‘het op 

mjn eigen manier doen’ bljken niet weg te denken. 

Onze conclusie? Generatieverschillen op het werk 

bestaan niet in algemene zin. Ook de gedachte dat 

verschillende generaties verschillend moeten wor-

den aangestuurd, ljkt ongegrond. Wat overbljft zjn 

verschillen in persoonljke voorkeuren en verschillen 

ingegeven door de levensfase waarin men verkeert. 

Denken in termen van generaties bevordert bljk-

baar stereotyperingen. Dat kan inclusiviteit in or-

ganisaties juist in de weg zitten. Laten we ons in 

organisaties daarom meer richten op de bjdrage 

die verschillende leeftjdsgroepen leveren, en op de 

behoeften die onder andere hun levensfase met zich 

meebrengt. Dat vraagt pas echt wat van leiderschap 

en goed HR-beleid.
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