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Abstract

Dit interpretatief onderzoek gaat er vanuit dat zicht op de identificatie van medewerkers en regulatie daarvan organisaties kan helpen een verandering te managen. Het is bekend dat identificatie ontstaat door een wisselwerking tussen de individuele identiteit van werknemers en de identiteit van de organisatie als geheel. Door de theorie over de regulatie van identiteit te koppelen aan theorie over organisatieverandering wil dit onderzoek laten zien dat identiteitregulatie een hulpmiddel kan zijn wanneer een organisatie wil veranderen. Bekend is dat organisatiecontrole wenselijk is in tijden van verandering. Identiteitregulatie kan een goede manier zijn organisatiecontrole te bereiken en op die manier bruikbaar zijn wanneer een organisatie gaat veranderen. 
1.Inleiding
Groeien is voor veel organisaties in de huidige economie een belangrijk streefpunt. Kleine organisaties kunnen vaak niet die investeringen doen die ze als belangrijk achtten voor de toekomst van hun organisatie. In veel markten is het noodzakelijk om een bepaalde schaalgrootte en inkomenszekerheid te hebben om je te kunnen handhaven (Matt, 2007). Een organisatie waarin professionals werken is bij een groei zeer afhankelijk van deze professionals. Zij moeten het product leveren en het geld binnen brengen. Wanneer een organisatie klein is, kan deze functioneren als een door Jack e.a (2006) zo genoemde ‘gelukkige familie’ organisatie. Kenmerk van een dergelijke kleine organisatie is de betrokkenheid van werknemers bij het beleid en de doelen van de organisatie. 
De afgelopen jaren is er in toenemende mate onderzoek gedaan naar identiteit. Wanneer de identificatie van medewerkers binnen een bedrijf wordt onderzocht, wordt er gekeken naar de cultuur van de organisatie en naar betekenis de mensen binnen de organisatie geven. Op deze manier is het gedrag van medewerkers beter te begrijpen en daarom ook beter te sturen (Lane & Scott, 2007; Alvesson & Willmott, 2002). Wanneer een organisatie veranderd, is het gedrag van de professionals vaak lastig in beeld te brengen. Er is weinig controle over onder andere het welbevinden van de werknemers (Jack e.a., 2006). Bij groei ontstaat er vaak een andere structuur en een andere vorm van management (Matt, 2007; Jack e.a., 2006). Hierdoor wordt de rol van werknemers anders wanneer een organisatie groeit. Onderzoeken tonen aan dat het gedrag van medewerkers tijdens een verandering deze verandering tot een succes kunnen maken of juist niet (Meyer e.a.,2007; Vakola & Nikolaou, 2005; Liu & Perrewé, 2005; Matt, 2007; Jack e.a. 2006). Controle over het gedrag van medewerkers binnen een organisatie, is voorwaardelijk om een verandering een succes te laten worden. 
Wanneer een organisatie wil groeien is dus een vorm van organisatiecontrole van groot belang om deze groei tot een succes te maken. Er vanuit gaande dat regulatie van de identiteit een goede manier van organisatiecontrole is, kan deze vorm wenselijk zijn voor een organisatie. Wanneer er wordt gestreefd naar identiteitregulatie, is het noodzakelijk de identiteit van de werknemers en de organisatie in beeld te hebben. Op het moment dat de identiteit niet is geëxpliciteerd, weet het management ook niet wat ze kunnen controleren(Allvesson & Willmott, 2002). Vaak doet een organisatie (on)bewust aan identiteitsregulatie door middel van de huidige beleidvoering. Wanneer een organisatie de organisatiecontrole wil vergroten door middel van identiteitregulatie om op die manier de groei te managen moet er eerst het een en ander inzichtelijk gemaakt worden. 
Wanneer een organisatie wil groeien is er controle nodig over het gedrag van de medewerkers. De reguliere manieren van organisatiecontrole blijken niet altijd voldoende te zijn om het gedrag van werknemers te controleren omdat hierin de organisatiecontext vergeten wordt (Vakola and Nikolaou, 2005; Meyer e.a., 2007). Identiteitregulatie vormt daarom wellicht een uitstekende manier om een organisatie te controleren en op die manier te helpen bij het veranderen van een organisatie. 
1.1.Probleemstelling
Het onderzoek wordt uitgevoerd bij ‘Gewoon & Anders”, een kleine organisatie waarin professionals werkzaam zijn. Het is een zelfstandig onderwijs adviesbureau. De organisatie geeft onderwijsinstellingen uitlopende adviezen met als kerndoel het onderwijs te verbeteren. Op die manier bevindt de organisatie zich op een spanningsveld tussen commercieel werken, ook wel de harde sector, in de gesubsidieerde markt van het onderwijs, ook wel de softe sector. De huidige eigenaren zijn een aantal jaar geleden gaan samen werken, toen is het bureau ‘Gewoon & Anders’ ontstaan. Om meer capaciteit te kunnen genereren en beter werk te kunnen leveren, hebben zij al vrij snel adviseurs in dienst genomen. Op deze manier is de organisatie langzaam gegroeid tot waar hij nu is. De groei zet door en het bureau komt langzaam maar zeker in een volgend stadium terecht (Matt, 2007). De organisatie wil nu bewust wat harder gaan groeien om op die manier een grotere markt te bereiken en meer financiële zekerheid te creëren. Om deze groei goed te kunnen leiden is er behoefte aan controle over het gedrag van de medewerkers. Om te weten wat de medewerkers beweegt en hoe ze in de organisatie staan moet de mate van identificatie met de organisatie inzichtelijk gemaakt worden. Vervolgens kan hier in gewenste richting in gestuurd worden door middel van identiteitregulatie. De organisatiegroei die komen gaat, wordt in de rest van dit onderzoek ook wel organisatieverandering genoemd. Deze organisatie is een voorbeeld van een kleine organisatie waarin professionals werkzaam zijn. Om de anonimiteit van de organisatie en de respondenten te kunnen waarborgen zijn de originele namen veranderd. 

De hoofdvraag waarop dit onderzoek antwoord zal geven luidt:

Welke identiteiten zijn zichtbaar bij Gewoon & Anders en hoe kunnen deze worden gereguleerd met het oog op de toekomst?
Door deze vraag wordt de identiteit van G&A meer duidelijk en expliciet gemaakt. Ook wordt inzichtelijk of en op welke manier de identiteit op dit moment gereguleerd wordt. Om antwoord te kunnen geven op de hoofdvraag van dit onderzoek zullen eerst een aantal deelvragen behandeld worden. 
Allereerst is het van belang te weten wat er wordt bedoeld met identificatie van de medewerkers met de organisatie. Hiervoor zal worden ingegaan op de theorie over identiteit, de theorie over verandering en de relatie die deze onderwerpen hebben tot elkaar. Dit zal de basis vormen voor het praktisch onderzoek zoals het is uitgevoerd. 
Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden, is het tevens van belang om praktische vragen te beantwoorden. Zo is het van belang de identificatie van werknemers met de organisatie waar het onderzoek plaats vindt, inzichtelijk te maken. Vervolgens kan er dan gekeken worden of de organisatie op dit moment een vorm van identiteit regulatie kent en zo ja op welke manier deze plaats vindt. Ook is het van belang om te weten of de organisatie klaar is voor de toekomst. 
1.2.Relevantie

Dit onderzoek kent zowel een theoretische als een praktische relevantie. Het is een aanvulling op de theorie over identiteitregulatie van Alvesson & Willmott (2002) . In die zin dat het er van uit gaat dat de theorie over identiteitregulatie van waarde kan zijn voor een organisatie die een verandering ondergaat. Studies hebben aangetoond dat controle van groot belang is bij een organisatieverandering (Vakola &Nikolai, 2005; Lui & Perrewe, 2005; Jack e.a., 2006). Door te kijken naar de identiteit en de regulatie hiervan binnen een organisatie kan deze organisatiecontrole geoptimaliseerd worden. 

Daarnaast wordt de huidige theorie van Alvesson & Willmott (2002) over identiteitsregulatie nogmaals getest binnen een kleine organisatie waarin professionals werkzaam zijn. Dit maakt het mogelijk inzichtelijk te krijgen in hoeverre organisatie als deze (on)bewust bezig zijn met identiteitsregulatie.

Ook is er een praktische relevantie. De organisatie waar het onderzoek wordt uigevoerd staat op het punt te groeien. De werknemers binnen de organisatie geven aan op dit moment zeer tevreden te zijn. De eigenaren willen deze tevredenheid graag behouden en daarom weten waar de werknemers waarde aan hechten. De resultaten voor het onderzoek zijn wellicht bruikbaar voor vergelijkbare organisaties die op het punt staan een verandering te ondergaan. 
In dit artikel zal de nadruk liggen op de resultaten van het onderzoek. Als eerst zal er antwoord gegeven worden op de theoretische deelvragen. Vervolgens wordt de methode waarop het onderzoek is gebaseerd en de manier waarop verschillende gegevens zijn geanalyseerd, uitgebreid worden besproken. Op die manier kunnen de resultaten verklaard worden die daarna uitvoerig worden behandeld. Hier kan ook het antwoord gevonden worden op de praktische deelvragen. In de conclusie wordt vervolgens antwoord gegeven op de hoofdvraag. De discussie geeft tot slot enkele aanbevelingen voor vervolgonderzoek en geeft een kritische noot aan het onderzoek. 
2.Identiteit en verandering.
Identiteit heeft een belangrijke positie gekregen binnen de organisatietheorieën. In de meeste studies worden er twee soorten identiteit onderscheiden. Als eerst is er individuele identiteit. Dit gaat over de vraag ‘wie ben ik’. Hierbij gaat het erom wat iemand doet, wat zijn persoonlijke gedachten en belangen zijn. Daarnaast kennen we organisatie-identiteit.. Dit gaat over de vragen als ‘wie zijn wij’, ‘wat doen wij’ en ‘waar staan wij voor’. Hierbij gaat het erom wat de organisatie wil, wat haar belangen en doelen zijn (Sveningsson & Alvesson, 2003). 
Dit onderzoek gaat er vanuit dat er een verschil is tussen de organisatie-identiteit en de individuele identiteit. De individuele identiteit ontstaat door het karakter van een mens zelf en door de omgeving waarin hij leeft. (Kreiner e.a., 2006). De organisatie identiteit staat daarnaast. De organisatie identiteit bestaat uit de gedeelde waarden van een organisatie en dat wat de organisatie als geheel uitdraagt. Er is de afgelopen jaren veel onderzoek gedaan naar identificatie met de organisatie. De meeste studies hebben de focus gericht op sociale identificatie als de relatie tussen de persoonlijke identificatie en die van de organisatie (Sveningsson & Alvesson, 2003).
Organisatie identificatie is ‘de perceptie van een individu over waarom hij bij een organisatie hoort, waarbij het individu zichzelf definieert in termen van de organisatie waarvan hij onderdeel is’ (Meal & Ashfort, 1992:104 in Fuller e.a., 2006). De identiteitstheorie zegt dat mensen groepen als informatie gebruiken om iets over zichzelf te leren. Een organisatie bepaalt dus mede de persoonlijke identiteit van haar werknemers. 
Er is in de loop der jaren veel onderzoek gedaan naar organisatieverandering. De algemene voorwaarde bij een verandering is dat ‘alle neuzen dezelfde kant op’ staan. Over de manier waarop dit bereikt dient te worden, zeggen diverse studies verschillende dingen. Wanneer een organisatie groeit, veranderd de identiteit van een organisatie maar daardoor ook de identiteit van een persoon (Keiner e.a., 2006). Studies (Keiner e.a., 2006; Stets & Burke., 2002; Svenigsson & Alvesson, 2003) tonen aan dat de persoonlijke identiteit en de identiteit van een organisatie elkaar voortdurend beïnvloeden. Wanneer één van beiden verandert, heeft dit directe gevolgen voor de andere identiteit. Binnen een organisatie neemt een persoon meerdere rollen aan en een persoon kent op die manier ook diverse identiteiten (Keiner e.a,2006; Stets & Burke, 2002; Sveningsson & Alvesson, 2003). Personen zijn daarom steeds opzoek naar de identiteit die het best past bij de rol die hij heeft, maar die ook het best past bij de identiteit van de organisatie. Deze rol wisselt voortdurend en zij past zich steeds een beetje aan, aan de turbulente omgeving waar organisaties zich in bevinden. 
Op het moment dat er een grote mate van identificatie is, betekent dit dat er veel overlap is tussen de rollen en betekenissen van het individu en de organisatie als geheel. Op het moment dat de organisatie identiteit verandert doordat de organisatie gaat groeien, is het voor mensen met een sterke organisatie identificatie eenvoudiger om mee te veranderen, en zijn eigen identiteit aan te passen aan die van de organisatie. Wanneer een organisatie gaat groeien is het daarom van belang dat werknemers zich met de organisatie kunnen blijven identificeren (Kreiner e.a., 2006). Als duidelijk is hoe de medewerkers zich met de organisatie identificeren, heeft deze organisatie inzicht in wat ze is en wat ze doet. Hierdoor is het gedrag van de medewerkers beter inzichtelijk en daardoor ook beter te sturen. Wanneer managers weten welke identiteitkenmerken op dit moment belangrijk zijn en in hoeverre er sprake is van overlap tussen organisatie identiteit en individuele identiteit, kunnen ze medewerkers hierop sturen. Zij kunnen sommige identiteiten benadrukken en daardoor activeren en andere juist deactiveren. 
Wanneer het zo is dat er veel identiteitkenmerken van de individuen overeen komen met de identiteitkenmerken van de organisatie, zal het eenvoudiger zijn mee te gaan in een verandering. Wanneer de identificatie groot is kan het management van een organisatie bewust enkele identiteitkenmerken uitvergroten, dit om groei eenvoudiger te maken. 
Daarnaast is gebleken dat er factoren zijn die een negatieve houding ten opzichte van verandering tot gevolg kunnen hebben. Er zijn studies gedaan met verschillende werkrelaties en discoursen en de gevolgen die zij hebben voor de houding ten opzichte van verandering onder de werknemers. De onderwerpen, bijvoorbeeld werkstress of slechte werkrelaties, slechte werkverhoudingen, oneerlijke balans in betalen en overbelasting, zijn in deze negatieve relatie bekend (Vakola en Nikolaou, 2005). Wanneer de identificatie van medewerkers zichtbaar is, kan ook worden vastgesteld of er sprake is van een van deze genoemde werkrelaties of discoursen. Als dit het geval blijkt te zijn, kan hierop gestuurd worden door middel van identiteitregulatie. Ook wordt aangenomen dat scholing, ervaring en vaardigheden invloed hebben op het welbevinden van professionals in een kleine organisatie (Jack e.a., 2006). Wanneer een organisatie gaat groeien, zal de context van een organisatie veranderen. De organisatie kan een andere structuur krijgen en ook een andere vorm van management (Jack e.a, 2006). Dit heeft vaak directe gevolgen voor de identificatie van werknemers. Wanneer de context verandert, verandert de identificatie immers ook. 

3.Regulatie van identiteit
In dit onderzoek wordt aangenomen dat reguleren van identiteit een effectievere wijze is om organisatieverandering te sturen dan door middel van de ‘klassieke methodes’ die aansluiten op het sturen van commitment van medewerkers. Organisatie-identificatie is anders dan organisatiecommitment. Bij identificatie wordt ook de connectie met de organisatie meegenomen. Dat doet de medewerker zelf. Bij organisatiecommitment gaat het enkel om de beleving van het individu, los van de organisatie. Een individu kan op een bepaalde manier aan een organisatie gebonden zijn, maar neemt hierin niet de connectie met de organisatie mee (Meyer e.a., 2006). Bij deze klassieke manier is er weinig aandacht voor de context en de betekenis die werknemers hieraan geven (Vakola and Nikolaou, 2005; Meyer e.a., 2007). Wanneer de identificatie van de werknemers duidelijk is, is er ook meer zicht op de context waarin werknemers werken en de betekenis die werknemers geven aan wat ze doen. Zo kan een medewerker wel gecommiteerd zijn aan zijn beroep maar daarin totaal niet gecommiteerd zijn aan de organisatie waarin hij dat beroep uitvoert. Wanneer een werknemer zich identificeert met een organisatie, neemt hij daarin ook de organisatie als geheel mee omdat hij zich onderdeel van deze organisatie voelt. 

Er zijn echter weinig studies die aandacht besteden aan het proces van identiteit en de regulatie daarvan als mechanisme van identiteitscontrole (Alvesson en Willmott, 2002). 
In dit onderzoek wordt er vanuit gegaan dat de organisatie-identiteit een directe uitkomst is van de manier van organisatiecontrole. 
De manier waarop een organisatie gecontroleerd wordt door het management, bepaalt voor een groot deel de organisatie-identiteit. Andersom beïnvloeden de identiteiten die zichtbaar zijn, de manier van organisatiecontrole die moet worden toegepast. 
Dit onderzoek gaat er vanuit dat de organisatie identiteit, de individuele identiteit en de manier waarop de identiteit gereguleerd wordt, alle drie invloed op elkaar hebben. De individuele identiteit wordt namelijk deels bepaald door de organisatie identiteit. Van de andere kant wordt de organisatie identiteit beïnvloed door de door het management van de organisatie toegepaste regulatie. . De organisatie identiteit echter, wordt deels gevormd door de in de organisatie bestaande individuele identiteiten. Ook kan de organisatie identiteit worden gestimuleerd door toegepaste identiteit regulatie.  De organisatie identiteit is het aangrijpingspunt voor identiteit regulatie. Bij het reguleren van individuele identiteit is het van belang te beseffen dat sommige individuele identiteiten wel kunnen worden gereguleerd terwijl andere hiervoor immuun zijn (Alvesson en Willmott, 2002). 
Identiteitsregulatie houdt dus in dat er bewust bepaalde effecten worden beoogd in sociale praktijken van de medewerkers. Dit wordt gedaan door sommige aspecten van de identiteit te versterken, te construeren, terwijl andere worden geminiseerd, worden gedeconstrueerd. Wanneer een organisatie kan sturen op de identiteitvorming van werknemers, spreek je van identiteitregulatie. Om identiteit te kunnen reguleren moet er eerst inzicht zijn in de persoonlijke identiteit van de werknemers. Daarnaast is het van belang om de werkidentiteit inzichtelijk te maken. Om de persoonlijke identiteit zichtbaar te maken is het van belang de centrale levensinteresses van iemand te weten. Dit zijn de basisideeën van identiteit. Het gaat hierbij om vragen als ‘wie ben ik’ of ‘wat doen wij’?. Iedereen is uniek binnen een organisatie, mensen doen dingen altijd anders dan andere. Het belang dat iemand hecht aan specifieke onderwerpen is een aangrijpingspunt waarmee identiteit geconstrueerd kan worden. Daarnaast hebben alle werknemers sociale waarden en een mate van zelfbewustzijn. Dit gaat over hoe iemand denkt en waar iemand waarde aan hecht (Alvesson en Willmott, 2002). Deze items tezamen vormen de persoonlijke identiteit van iemand. 
Om identiteit te reguleren is ook zicht nodig op de werkidentiteit. Werkidentiteit wordt inzichtelijk gemaakt door de gemeenschappelijke waarden en normen van de werknemers te expliciteren. Wanneer iemand zich onderdeel voelt van de organisatie zal hij dit aangeven door zich als ‘onderdeel van’ uit te spreken. Wanneer er wordt gesproken over ‘wij zijn allemaal ontwerpers’ geeft dit iets anders aan als wanneer er gezegd wordt: ‘G&A is een ontwerpbureau’(Fuller e.a., 2006). Daarnaast gaat het bij een organisatie om de groep. Wanneer die groep de organisatie vormt, voelt men zich met de organisatie geïdentificeerd. De groep kan echter ook een deel van de werknemers binnen de organisatie zijn. (Stets en Burke, 2000).
Alvesson en Willmott (2002) hebben de subjecten waar organisatiecontrole zich op moet richtten geëxpliciteerd. Ze laten diverse manieren zien die de identiteitregulatie kunnen bekrachtigen. De mechanismen die door Alvesson en Willmott (2002) worden omschreven richten zich op: 
regulaties waarin de werknemer direct gedefinieerd of gekenmerkt wordt door zich te spiegelen aan een ander. Dit kan door een functieomschrijving. Hoe specifieker een functie, hoe duidelijker een taak. Daarnaast kan een werknemer omschreven worden door de omschrijving van een hele groep met bepaalde taken en verwachtingen. 
- ‘actie oriëntaties’; dit zijn regulaties waarin activiteiten worden geconstrueerd met referenties van passende werkoriëntaties. Dit kan door middel van een specifieke vocabulaire, door bepaalde motivaties en door het expliciteren van moraal en waarde van de organisatie. Op die manier wordt duidelijk waar de organisatie staat en wat de verwachtingen zijn.
- ‘sociale relaties’; dit zijn regulaties door middel van beloning en differentiatie. Zo kan de ene groep werknemers anders gereguleerd zijn dan een andere groep. Ook kunnen bepaalde personen meer macht hebben dan anderen en daardoor ontstaat een bepaalde hiërarchie. 
- ‘de context’; dit zijn regulaties die het soort identiteit indiceren dat past bij het bredere sociale-, organisatie-, en economische terrein waarin geopereerd wordt. 

Deze manieren van regulatie geven aan hoe organisatiecontrole bereikt kan worden door het managen van identiteit (Alvesson en Willmott, 2002). Door deze kernpunten te monitoren, hebben managers invloed op de identiteit van hun werknemers. Dit is een manier van reguleren die door Alvesson en Willmott, (2002) worden gespecificeerd. Studies hebben aangetoond dat regulatie van identiteit een betekenisvolle en steeds belangrijker wordende modaliteit van organisatiecontrole is (Barker, 1993; Casey, 1995; Deetz, 1992; Kanights & Willmott, 1989; Kunda, 1992 in Alvesson & Willmott 2002). Veel methoden die gebruikt worden voor organisatiecontrole zijn te herleiden naar één van bovengenoemde regulaties. Zo kan de motivatie die bij werknemers door geld veroorzaakt wordt, herleid worden naar de positie die bij dit salaris hoort; regulatie door middel van ingrijpen in sociale relaties. Op deze manier kunnen organisatie identiteiten geconstrueerd worden. Wanneer de organisatie identiteiten zichtbaar zijn kan het management hier bewust op gaan sturen. Op die manier kunnen ze een bepaalde identiteit versterken en verzwakken. 

Om te weten of en op welke manier identiteit gereguleerd wordt moet eerst inzichtelijk zijn welke identiteitkenmerken voor de medewerkers van de organisatie van belang zijn. Wanneer er een sterke mate van identificatie is, dus als een werknemer zich onderdeel van de organisatie als geheel voelt, kan het management hierop sturen. Door middel van identiteitregulatie wordt het gedrag van de medewerkers in een bepaalde richting gestuurd. Een grote mate van identiteitregulatie heeft daarom een grote mate van identificatie tot gevolg. Wanneer de identificatie van medewerkers met de organisatie groot is, is een verandering eenvoudiger te managen. Medewerkers voelen zich onderdeel van de organisatie en hebben veel gedeelde normen en waarden. De bereidheid voor verandering zal daarom groot zijn. Door middel van identiteitregulatie kan het management zorgen dat de identiteit van de individuen mee veranderd met dat van de organisatie. Hierop kan gestuurd worden door enkele identiteitkenmerken te benadrukken en andere juist te verzwakken. 
4.Methode en Technieken.
Dit onderzoek is er op gericht de medewerkers binnen de organisatie te begrijpen; waarmee identificeren zij zich (Hollis, 1994). Het doel is erachter te komen wat de werknemers binnen deze organisatie van de organisatie vinden. Dit onderzoek heeft een individualistische inslag. Het is van belang te weten hoe de werknemers individuele waarde hechten aan de organisatie, dat is voor iedereen verschillend. Door de wisselwerking van de verschillende identiteiten staan de werknemers niet los van de organisatiecultuur, zij maken die. Dit onderzoek gaat er vanuit dat een werknemer wordt beïnvloed door de identiteit van de organisatie. Daarnaast heeft het individu ook een eigen identiteit waardoor het zelf kan handelen en zelf kan bepalen wat hij van iets vindt. Er wordt vanuit gegaan dat er naar zoveel mogelijk consensus wordt gestreefd door de verschillende medewerkers. Zowel de organisatie als geheel als de individuen afzonderlijk, trachtten te bereiken dat wat goed is voor de organisatie als geheel.

4.1.De organisatie

Het onderzoek is uitgevoerd bij ‘Gezellig en Anders’, G&A. Dit is een organisatie waarin professionals werkzaam zijn. Het is een kleine organisatie die op het punt staat te groeien, ofwel een organisatieverandering te ondergaan. De organisatie is ontstaan door de samenwerking van twee professionals, de huidige eigenaren. Op dit moment zijn er acht adviseurs, twee adviseurs zijn tevens de eigenaren van het bedrijf. Daarnaast zijn er vier mensen met een ondersteunende functie binnen de organisatie, ook wel staf of BackOffice genoemd. Alle werknemers van de organisatie zijn geïnterviewd. De voorkeur ging uit naar een onderzoek in een kleine organisatie zodat de gehele organisatie geïnterviewd kan worden. Nu kan er een uitspraak gedaan worden voor de organisatie als geheel, wanneer er een respondentenselectie gekozen wordt is het altijd de vraag hoe representatief die groep is voor de organisatie. 
4.2.Interviews

Er is sprake van een open, semi-gestructureerd interview. Om genoeg bruikbare informatie te krijgen zijn in elk interview in ieder geval de volgende vragen gesteld:

· Hoe bent u terecht gekomen bij deze organisatie? 

· Wat zijn u persoonlijke doelen?

· Wat maakt A&G, A&G?

· Wat voegt u toe aan de organisatie?

· Hoe zit u uw eigen toekomst en dat van het bedrijf?
Deze vragen zijn tot stand gekomen na aanleiding van wat Alvesson en Willmott (2002) als hoofdthema’s omschrijven bij het expliciteren van de identiteit.
De eerste vraag was bij elk interview hetzelfde. De rest van het interview verliep iedere keer anders. Wanneer een bepaald onderwerp aan bod kwam ben ik hier verder op ingegaan met vragen als ‘kunt u daar wat meer over vertellen’ en ‘wat betekent dat voor u’. De interviews hadden op die manier geen vaste lijn of structuur. Wanneer de respondenten niet zelf waren begonnen over de toekomst is hier aan het einde van het interview naar gevraagd. Dit omdat het bedrijf zelf erg veel interesse heeft naar de mening en de houding ten opzichte van de toekomst. 
4.3.Analyse

Voor dit onderzoek is er gekozen om alle medewerkers te interviewen en daarnaast observaties te doen. Omdat het in dit onderzoek van belang is dat mensen hun eigen betekenis geven heb ik alle respondenten apart geïnterviewd. Deze interviews zijn allemaal zo snel mogelijk getranscribeerd. Op die manier hebben de opbrengsten uit eerder interviews mij geholpen bij volgende interviews. Door het strakke interviewschema dat er was is het helaas niet gelukt alle interviews direct uit te werken. Wel heb ik de samenvattingen doorgenomen voor ik aan een ander interview begon. 

Deze transcripties zijn daarna met behulp van het computerprogramma ‘MAXQDA, 2007’ gecodeerd. Dit programma geeft alle teksten weer. Verschillende stukken tekst kunnen vervolgens onder een bepaalde code worden gebracht. In eerste instantie leverde dit heel veel verschillende codes op, deze zijn later terug gebracht tot een aantal ‘kerncodes’. Zo zijn de oorspronkelijke codes ‘iedereen is anders’, ‘zelfbewust zijn’, ‘levensinteresse’ en ‘voorgeschiedenis’ samengebracht tot de code ‘persoonlijke achtergrond’. Daaruit is het identiteitkenmerk ‘Onderwijs en Commercie’ ontstaan. Dit bleken de identiteitkenmerken die de meeste betekenis hadden voor de respondenten. Ik heb gekozen voor de identiteiten die door de respondenten het meest in aantal maar ook het meest nadrukkelijk genoemd zijn. Wanneer een respondent, zonder dat hier naar gevraagd werd, meerdere keren het belang van samenwerken heeft genoemd ben ik er vanuit gegaan dat samenwerken voor die respondent veel betekenis heeft. De verbanden zijn gevonden om zoveel mogelijk dingen aan elkaar te koppelen aan de hand van de literatuur. De genoemde subjecten van regulatie en de kenmerken die om individuele identiteit zicht baar te maken (Alvesson en Willmott, 2002), zijn als leidraad gebruikt bij het zoeken naar verbanden. 
Alle respondenten konden de eigenschappen van een professional noemen. Er waren een aantal woorden en kenmerken die daarbij steeds naar voren kwamen. Enkele kenmerken zijn die van een adviseur in elke organisatie, enkele andere kenmerken gelden alleen voor een adviseur bij G&A. Ik heb ervoor gekozen de kenmerken die specifiek voor de organisatie zijn uit te lichten. Naast deze zijn er echter nog enkele eigenschappen waarover ook elke adviseur beschikt, toch heb ik ervoor gekozen deze achterwege te laten. Dit onderzoek gaat opzoek naar wat de organisatie waarden zijn en wat deze organisatie uniek maakt. Enkele professionele aspecten die inherent zijn aan de professie zijn daarom hier niet interessant om te benoemen. 
In de resultaten en conclusie worden enkele citaten weergegeven. Deze citaten zijn zoveel mogelijk in de woorden van de respondent weergegeven. Er zijn echter wel enkele dingen veranderd om het beter leesbaar te maken. Deze manier van het weergeven van resultaten, ook wel ‘usual compromis’ (weiss in Boeije blz 134) genoemd is ervoor gekozen om het stuk leesbaar en begrijpelijk te houden maar daarnaast wel zoveel mogelijk originele taal van de respondent weer te geven. 
5.Resultaten.

Uit de interviews zijn een aantal identiteitkenmerken naar voren gekomen. Dit hoofdstuk geeft een weergave van de resultaten die naar voren zijn gekomen uit de interviews. De resultaten zijn geanalyseerd door de onderzoeker, vervolgens gecategoriseerd aan de hand van de betekenis die respondenten geven aan verschillende onderwerpen en beschreven aan de hand van de volgende vragen:

1. Wat is de identiteit van de werknemers van G&A? 
2. Wordt deze identiteit gereguleerd en zo ja op welke wijze?
3. Hoe kan dit in de toekomst gebruikt worden?
Als eerst zullen de resultaten worden weergegeven van de organisatie identiteit. Dus wat maakt de organisatie wat hij is. Vervolgens zullen nog enkele persoonlijke identiteiten die van belang zijn binnen de organisatie worden weergegeven. Er wordt aangegeven in hoeverre de identiteitkenmerken een gevolg zijn van de identiteitregulatie zoals die er nu is. Daarnaast is er in de interviews ook nog gevraagd hoe respondenten tegen de toekomst aan kijken, deze resultaten zullen ook worden weergegeven.

5.1.Maatwerk, cocreëren en samenwerken. 

Er zijn een aantal eigenschappen die bij bijna elke respondent naar voren komen wanneer er wordt gesproken over de kenmerken van een professional binnen G&A. De respondenten zijn er van overtuigd dat iedereen binnen de organisatie over deze eigenschappen beschikt. Genoemd wordt dat de professionals binnen G&A, creatief, innovatief, ontwerpers, keiharde werkers, generalistisch en verantwoordelijk zijn. Daarnaast zijn maatwerk en cocreëren belangrijke werkwijzen waar G&A voor staat. De professionals kunnen goed weergeven wat deze manier van werken voor G&A betekent. Maatwerk en cocreëren zijn volgens de respondenten werkwijze die alleen bij deze organisatie van groot belang zijn. Sommigen geven aan dat de organisatie deze woorden heeft uitgevonden, anderen dat dit bestaande werkwijzen zijn, uitvergroot door G&A, allemaal vinden ze het erg belangrijk. 
“En daarnaast is het heel erg maatwerk. En als X iets met een begeleidende school doet en Y is met beoordelen bezig dat kan allemaal, als je maar denkt dat je daar gelukkig van wordt, als het bij de tent past.” junior

“Dan weet je van hè, volgens mij kan die wel in het team passen, en die niet. Dat is een mix van ondernemerschap en nieuwsgierigheid en humor. En niet te serieus maar ook weer niet te jolig. Een beetje een mix. En niet te bang zijn om dingen te verzinnen, concepten te verzinnen. Creativiteit. Als je naar iedere adviseur kijkt G&A. Die zijn niet allemaal gelijk. Het zijn niet allemaal accountants ofzo. Het zijn allemaal unieke adviseurs en toch hebben we een gemeenschappelijkheid.” Medior. 
Daarnaast wordt samenwerken vaak genoemd als kracht van het bedrijf. Hier wordt door de werknemers veel waarde aan gehecht. Ze geven aan dat ze elkaar op die manier op een hoger niveau kunnen brengen. Voor de junioradviseurs is het fijn om klussen samen te doen om op die manier het vak onder controle te krijgen. 

Regulatie.
Bovengenoemde professionele identiteitkenmerken worden gereguleerd door de eigenaren door middel van actie-orientaties en het beschrijven van een persoon (Alvesson & Willmott, 2002). De eigenaren kunnen goed aangeven wat de professionele eigenschappen van een adviseur bij G&A zijn. Hierover bestaat een duidelijk beeld bij beide eigenaren en tevens geven zij aan hierop mensen te selecteren. 
“In hoeverre hebben jullie hier zelf invloed op?

In alle opzichten. In wijze ben je hele kleine g&atjes. Je bent dus interne ondernemer maar ook externe ondernemers. En dat is in een schil van een grotere ondernemer. Dat kan ook alleen maar anders zit je hier als een schaap. En ik houd niet van volgers en schapen. Ik wil mensen die letterlijk ondernemen, initiatief nemen, fouten maken. Doe liever iets en maak een fout dan dat je op je kont zit. 

Ben je ook altijd op zoek naar dat soort mensen?

Ja, ik haat mensen die achter iemand anders aanrennen en achter mij aan rennen, dat is de dood in de pot. 

Zijn die mensen te vinden?

Dat is wel moeilijk. Ik vraag natuurlijk een schaap met 12 poten, dat is wel moeilijk. 

Zijn je eisen dan niet te hoog?

Ja. Ja, dat klopt.

Hoe ver ga je daar in?

Nou heel ver. Omdat je, de belangrijkste beslissing die je kunt nemen is hire en fire en dan komt er een hele tijd niks. Dan doe je allemaal andere dingen. Maar het enige wat telt is de mensen die hier rondlopen. Dat is absoluut belangrijk.” Eigenaar. 

Regulatie gebeurt ook door het expliciteren van de moraal en waarde (Alvesson en Willmot, 2002). Dit blijkt uit het feit dat in verschillende lagen van de organisatie bewustzijn bestaat over de professionele eigenschappen waarover een werknemer van G&A zou moeten beschikken. De ondersteunende staf geeft aan te weten welke eigenschappen een adviseur bij G&A moet hebben. Daarnaast is voor hen ook duidelijk wat hun eigen taken zijn. 

“Ik ondersteun de directeur in het in beeld krijgen van wat de financiële situatie is (…) Het kan een leuke club zijn die innovatief bezig is maar ze hebben allemaal keiharde targets. Als er bv bepaalde tussentijds resultaten tegenvallen dan geef ik dat dus door aan de eigenaren en geef ik advies of er beleid moeten aanpassen, in moeten grijpen..” Staf

Toekomst.

Deze identiteitkenmerken kunnen behouden worden wanneer een organisatie groeit. Het lastige is wel om mensen te vinden die deze kenmerken ook allemaal bezitten. Zowel de eigenaren zelf als de andere werknemers geven aan dat het lastig is om personeel te vinden dat aan al deze kenmerken voldoet. De waarden cocreëren en maatwerk, kunnen zonder probleem worden voortgezet in de toekomst. De organisatie draagt deze waarden uit, nieuw personeel zal dit eenvoudig overnemen. Dit gebeurd omdat het onderdeel is van het vocabulaire van de organisatie(Alvesson en Willmott, 2002). Het wordt veel genoemd en geëxpliciteerd, op die manier weten nieuwe medewerkers wat er van hen verwacht wordt. Het samenwerken zoals het nu gaat kan meer in banen geleid worden wanneer de organisatie groeit. Dit wordt nou via informele kanalen en ‘vanzelf’ geregeld. Wanneer er meer adviseurs komen zou het samenwerken meer gepland kunnen worden. Deze regulatie wordt door Alvesson en Willmott (2002) ook genoemd als groepcategorisatie en verwantschap. Dit om te zorgen dat individuen zich verbonden voelen met de organisatie als geheel. 
5.2.Maakt niet uit wanneer ik hier ben

Een ander identiteitkenmerk zoals naar voren kwam in vrijwel alle interviews, is de vrijheid die het personeel binnen G&A ervaart. Hoewel de mate van vrijheid verschillend is tussen de verschillende functiegroepen, professionals en staf, wordt er onder alle werknemers een grote mate van vrijheid ervaren. Naar voren komt dat het werk naar behoren uitgevoerd moet worden, maar dat de professional zelf mag bepalen hoe en wanneer hij komt tot het gewenste resultaat. Alle werknemers ervaren de grote mate van eigen verantwoordelijkheid als prettig. 

 “Want het is natuurlijk niet zo dat je hier moet zijn, wij hoeven hier niet te zijn, vanaf negen uur op kantoor en tot vijf uur door. Je hebt gewoon je klussen en die moet je ook gewoon goed doen zeg maar. Daar word je voor betaald en dat gaat ook in overleg met de klant.“ senior

 “Ja. Ik werk van, wat is het ook alweer. Van acht tot half vijf of van half negen tot vijf. En als ik naar huis gaan dan schakel ik ook altijd deze telefoon door naar onze i-phone. Ja mocht je dan ’s ochtends in de file zitten ofzo, dan vind ik, ik vind wel dat je gewoon op tijd bereikbaar moet zijn.”staf

Regulatie.
Ook deze identiteit is bewust ingezet door de eigenaren. Dit doormiddel van het geven van een bepaalde waarde (Alvesson en Willmott, 2002). Zij gaan er vanuit dat hun medewerkers deze verantwoordelijkheid aan kunnen en hier behoefte aan hebben. De kwaliteit van het werk is belangrijk, hier wordt waarde aan gehecht. Doordat de targets en taken duidelijk omschreven zijn, vinden de eigenaren het niet nodig de tijden dat er gewerkt wordt bij te houden. 
“Natuurlijk niet, flauwekul. Allemaal bureaucratie. Je schrijft tijd voor de klant. De klant die schrijf je en de rest interesseert met niks. Als jij een week lang naar oewakadukoe gaat dan is dat prima, dan ga je een week aan het strand liggen. Heeft de klant er schade van, nee. Hebben je collega’s er schade van, nee. Dan moet je gaan.” Eigenaar
Toekomst. 

Voor de toekomst zal het geen probleem worden om dit identiteitaspect te kunnen waarborgen. Dit kan in de toekomst op dezelfde manier gereguleerd worden als het nu gebeurd. 
5.3.Thuiskomen 
Binnen G&A zijn er een aantal belangrijke gemeenschappelijke sociale waarden. De manier waarop werknemers met elkaar omgaan wordt door alle respondenten als zeer prettig ervaren. G&A is een leuke club mensen waarvan iedereen het gevoel heeft erbij te horen. Collega’s zijn erg positief over elkaar en er is geen onderlinge concurrentie. Privé zijn ze geen vrienden maar binnen de organisatie hechten ze veel waarde aan elkaar. Dit geldt zowel op inhoudelijk vlak als daarbuiten. Mensen hebben het gevoel thuis te komen wanneer ze naar de organisatie toe gaan. De betrokkenheid wordt als stimulerend en prettig ervaren. Op die manier kunnen de werknemers hun ei kwijt en zichzelf opladen om weer door te gaan. 
“Dus zo voelt het voor mij altijd heel erg alsof ik thuis ben, omdat we gaan verhuizen en ik moet dan mensen hebben die dat ook allemaal vinden. Ik weet niet eens of het mijn idee was, maar het zit zo vervlochten met elkaar.” Senior

Regulatie.
Het management zorgt ervoor dat er een duidelijke scheiding is tussen privé en zakelijk. ‘Klef gedoe’ is niet toegestaan en werk moet wel werk blijven. Deze waarden zijn de organisatie duidelijk ingebracht. De context is hier duidelijk omschreven door het management. Daarnaast proberen ze de context zoveel mogelijk positief te beïnvloeden (Alvesson en Willmott, 2002). Op die manier wordt duidelijk gemaakt wat de ‘normale manier’ van doen is. De keuze om naar een ander gebouw te gaan is een zet geweest om op die manier de sociale waarden van het bedrijf te kunnen versterken. 
“En als iemand nou een vriendje heeft die heel goed zou zijn voor G&A als adviseur?

Daar zou ik erg veel moeite mee hebben. Sterke nog, dat zal niet gebeuren. Slechtste wat er kan gebeuren. Ik hou niet van die inteeltrelaties, geen klef gedoe. Kijk we hebben relaties die heel intensief zijn met elkaar, daar kan niet nog meer intensiteit bij. Snap je?” Eigenaar

“Ja het is wel een stukje thuisbasis ja, zeker. Daarom is de overstap naar dit gebouw, want we zitten hier natuurlijk nog niet heel lang, afgezien van dat het heel riskant was, financieel, wel een goeie zet geweest. Je ziet dus dat er nu hier veel meer samen gewerkt wordt dan vroeger in het andere kantoor. Gewoon omdat het gebouw er meer toe uitnodigt om samen te werken.” Eigenaar

Toekomst.

Wanneer er meer adviseurs in dienst van de organisatie komen is het geen probleem om de scheiding tussen privé en zakelijk aan te houden. Zolang er geen vrienden van andere medewerkers worden aangenomen, kan deze waarde op dezelfde manier de organisatie worden ingebracht. Het behouden van het ´thuisgevoel´, zoals het nu ervaren wordt binnen de organisatie, is van belang wanneer de organisatie groeit. De kernwaarden zoals hierboven genoemd moeten behouden worden om het thuisgevoel bij de medewerkers te handhaven. Ze geven aan zich thuis te voelen door de informele, gezellige ‘familiesfeer’ die er is, de vraag is in hoeverre deze gehandhaafd kan blijven. 
Bovenstaande identiteiten zijn de gemene deler van G&A als organisatie. Elke respondent heeft bovenstaande onderwerpen zelf ter sprake gebracht . Dit is waar alle werknemers intrinsiek voor gaan. Dit is de organisatie-identiteit, hier staat G&A voor. 
5.4.Functiegroepen. 
Om de organisatie identiteitkenmerken inzichtelijk te krijgen is er tijdens de interviews ingegaan op de verschillende individuele identiteitkenmerken van de respondenten. Dit zijn identiteitkenmerken waar het personeel binnen de organisatie veel betekenis aan geeft. Daarin was opvallend dat er een verschil is in functiegroepen. De verschillende functiegroepen staan anders in de organisatie. Het is daarom ook van belang om te weten op welke manier deze verschillende groepen naar de komende verandering kijken. 

De eigenaren; zij geven aan G&A te zijn. Ze zijn zich heel bewust van de dominante rol die zij spelen binnen G&A. Dit wordt zowel door de eigenaren zelf als door de andere respondenten bevestigd. Zij zijn de eigenaren. Zij hebben het idee en de visie, ze geven andere mensen de gelegenheid zich hierbij aan te sluiten. 

“In hoeverre zijn jou doelen ook de doelen van dvk als geheel?

100% overlap. Stilte

Kan je daar iets over vertellen?

Nou, heel simpel. Het netwerk, de klussen, de fascinatie voor bepaalde onderwerpen. De klantrelaties die ik heb, een enorm netwerk. (….). Hoezo overlap? Het is gewoon het zelfde. (…) Dit heb ik gewild, dit is allemaal een stuk van mij. Dat het dan ook toevallig G&A is, en dat het door andere mensen gepikt wordt, dat vind ik wel mooi. Eigenaar
“Als eerst merk je dat aan dat het bedrijf Gewoon & Anders heet, het heet niet … of … daar begint het al mee. Op mijn kaartje staat Gewoon en Anders En dat zijn x en y. Zij geven de mensen de gelegenheid om zich aan te sluiten bij hun visie en ideeën over schoolbegeleiding, zo zie ik dat. Daar heb je lef voor nodig en durf. En ze zeggen tegen mensen kom maar bij ons, en je mag gebruik maken van onze reputaties.” medior

Professionals; naast de eigenaren zijn er 6 andere professionals. Zij zijn zich in meer of mindere mate erg bewust van wat ze doen en kunnen en welke bijdrage ze leveren aan de organisatie, onder andere door de targets die ze elke maand moeten behalen. Binnen de professionals is er wel een duidelijk verschil zichtbaar tussen de juniors ten opzichte van de mediors en seniors. De juniors geven aan zich onzeker te voelen en zich minder bewust te zijn van hun positie en bijdrage binnen de organisatie. Wel zijn alle professionals bezig met de targets die ze moeten behalen en de gevolgen die het kan hebben wanneer dit niet lukt. 

“Ik heb het gevoel dat ik die hele berg kennis en ervaring die ik heb van mijn vorige baantjes dat ik die hier wel zou kunnen toepassen maar ik heb nog niet de weg of de plek gevonden om dat te doen. Ik weet niet of ik in die zin al een weg gevonden heb om al dat soort dingen kwijt te kunnen” junior.

Staf; de ondersteunende staf bestaat uit 4 medewerkers. Zij geven allemaal aan dat hun functie van groot belang is voor de organisatie. Ze zijn zich er wel van bewust dat ze alleen ondersteunend zijn en dat ze niet het product maken. Ze hebben in die zin een heel andere positie binnen het bedrijf. Ze zijn zich hier wel degelijk van bewust. 
“Nou, ik ben dus secretaresse/directiesecretaresse. En dat is toch wel het midden van het bedrijf, dus je staat eigenlijk overal in. En om op de hoogte te blijven van alles en alles mee te krijgen en om overal wat over te kunnen zeggen, heb je gewoon een hoop informatie nodig. En die moet je ook zelf kunnen verkrijgen zeg maar. Dus je moet gewoon stappen durven te nemen naar de rest van het bedrijf, te vragen, aan de broek te trekken, dingen regelen, om toch het middelpunt te blijven zeg maar.” Staf. 
Regulatie.
Dit verschil wordt ook door het bedrijf gereguleerd. Door een hele groep een bepaalde naam te geven wordt het anders opgevat. Dit zijn regulaties die door Alvesson en Willmott (2002) worden geschaart in de categorie ‘de werknemer’. In dit geval door onderscheidt tussen eigenaren, staf en professionals. Binnen de professionals onderscheidt tussen senior, medior en junior. De verwachtingen zijn ook per groep verschillend. Van seniors wordt het meeste verwacht, zij hebben daarom ook een andere positie in de organisatie. Alle professionals hebben dezelfde bevoegdheden en vrijheden. Doordat senior en medior adviseurs meer kennis en ervaring hebben en ook meer geld binnen brengen is de status van de juniors ook anders dan dat van de seniors. Daarnaast heeft iedere professional wel een bepaalde ‘naam’ binnen de organisatie en daardoor een bepaalde status. Deze ‘naam’ ontstaat op basis van de kwaliteiten waarover iemand beschikt. Zo is a ‘de organisator’ en b ‘de mens-mens’. Dit proces verloopt via informele kanalen, door sociale verbanden wordt de status bepaald. Dit wordt niet gereguleerd, deze naam wordt niet van te voren geëxpliciteerd. Deze ontstaan door de richting waarin mensen zich professionaliseren en de positie die zij verwerven binnen de organisatie.

“En omdat iedereen best wel zijn eigen kracht heeft hier was dus het idee dat ik iedereen daar eerst eens over zal bevragen wat die daar van vond zeg maar. Ook wel spannend, ben nooit zo goed in interviewen. Maar dat heeft wel geholpen meteen zicht te krijgen op G&A-denkstructuren en wie iedereen is. Natuurlijk krijg je een stereotiep beeld van iemand. A de organisator, B de denker en C de mensmens, nou ja goed. Dat is een beetje het stereotiepe maar ook wel wat in eerste instantie klopt. Verder nuanceert zich dat wel maar ik kreeg zo wel van iedereen meteen een beeld en van wat nou de denkstructuren zijn waarin G&A zich beweegt.” Junior.
Houding ten opzichte van de toekomst.

De eigenaren hebben een vrij duidelijk beeld van de recente toekomst. Ze moeten groeien om het bedrijfseconomisch aantrekkelijk te houden. Daarnaast hebben ze allebei een vaag beeld over de verre toekomst. Een soort innovatiecentrum is wel de droom van beide eigenaren. Ze denken dat ze dit langzaam en door middel van reputatie kunnen realiseren. Daarom richten ze zich voornamelijk op de recente toekomst. Doel is in twee jaar goed groeien om het bedrijf rendabel te houden. Ze geven aan dat de rest van het bedrijf hier wel van op de hoogte is, ook weten ze dat de andere adviseurs begrijpen waarom er gegroeid moet worden. 
“En we hebben het plan om binnen vier jaar naar twaalf of veertien mensen te gaan. Dat zou je hier in dit gebouw nog kwijt kunnen. Maar, nou ja, of dat allemaal gaat lukken is nog maar de vraag. Maargoed, je blijft natuurlijk een beetje streven. Maar er moeten er wel minstens twee mensen bij die extra geld verdienen. We kunnen het nu wel betalen, maar je wilt toch wat winst hebben om ook opnieuw te kunnen investeren.” Eigenaar

De junioren hebben geen duidelijke idee van de toekomst van G&A. Ze geven aan dat ze wel door hebben dat er over gesproken wordt en dat er ideeën zijn. Zelf weten ze niet goed wat ze hiervan vinden en wat ze er mee moeten. Ze denken dat het wel geleidelijk en goed zal gaan, ze maken zich er niet druk om. Doordat ze al niet goed weten er precies verwacht wordt, vinden ze het moeilijk om het toekomstperspectief weer te geven.
“G&A wil groeien hè. Hahaha. Ik hoop dat ze dat in proportie blijven doen. Maargoed, dat zeg ik als nieuweling. Maar goed, juist de sfeer van elkaar kennen en van elkaar leren en weten wat je aan elkaar hebt en rond de keukentafel slimme dingen bedenken, dat is wel naar mijn idee de kracht zeg maar.” junior
De medioren en senioren zien wel dat een paar adviseurs extra meerwaarde kunnen hebben. Ook zien ze graag groei om een meer ´gezonde balans´ te creëren. Allebei geven ze aan dat de groei gestuurd moet zijn op de markt. Wanneer er meer aanbod is, kunnen er volgens hen ook meer adviseurs erbij. Wel hecht deze groep veel waarde aan de kenmerken van de organisatie op dit moment. Ze vinden dat deze behouden moeten blijven. Deze groep professionals zien wel in dat er gegroeid moet worden, ze zijn ook niet negatief. Ze zijn echter ook niet onvoorwaardelijk positief en hebben wel elk een eigen idee over de toekomst van het bedrijf. 
“Ik denk ook niet dat we moeten groeien naar een bedrijf van 25 man of groter. Maar gewoon klein blijven. (…) Er mogen zeker wat mensen bij. Zeker junioren en medioren. Maar het moet gewoon niet te groot worden. onze kracht is juist intimiteit, het praten met elkaar, concepten verzinnen, overzichtelijk. Dus ik denk dat dat de toekomst van G&A is.” medior
De staf is goed op de hoogte van de komende groei en hier ook op voorbereidt. Ze zien het als een uitdaging en denken dat zij het als ondersteunende staf goed aankunnen wanneer het bedrijf groeit. Alle werknemers bij de staf zien een groei wel zitten. Ze vinden het leuk en zien hierin een uitdaging voor hen weggelegd. Ze realiseren zich dat een grote groei veel voor hen zal veranderen. Ze geven daarom aan blij te zijn dat de groei langzaam en geleidelijk gaat.

“Want ja op zich is ieder jaar moet je weer een uitdaging hebben. En bij dvk is dat de organisatie wat groter wordt dan hij nu is. Daaruit kunnen nieuwe dingen ontstaan. We zitten echt in een groeiscenario hè.” Staf. 
6.Conclusie en discussie. 
Allereerst blijkt dat de identificatie van de werknemers bij G&A met de organisatie groot is. Identificatie met de organisatie is groot wanneer werknemers zich onderdeel van de organisatie voelen en zichzelf uitdrukken in termen van de organisatie (Svennigson & Alvesson, 2003). In dit onderzoek is dit regelmatig naar voren zijn gekomen. De werknemers beschrijven de organisatie als een organisatie waarvan zij het gevoel hebben dat ze er deel van uit maken. Zonder dat er specifiek naar gevraagd werd, wisten de respondenten precies neer te zetten waar een professional bij G&A aan moet voldoen en waar het bedrijf voor staat. Ook voelen ze zich allemaal sociaal met elkaar verbonden, dat wordt door de respondenten zelf het ‘thuisgevoel’ genoemd. De respondenten kunnen zich hier allemaal in vinden en voelen zich aan de hand van bovenstaande identiteitkenmerken onderdeel van de organisatie. Hieruit blijkt een grote mate van identificatie van de medewerkers met de organisatie. Deze grote mate van identificatie is een direct gevolg van het reguleren van identiteit zoals dat door het management wordt uitgevoerd. Het management is zich van al deze identiteitkenmerken zeer bewust en reguleert deze ook voor een groot gedeelte. Door verschillende technieken toe te passen zoals door Alvesson en Willmott (2002) omschreven, heeft het management een grote controle over de identificatie van medewerkers met de organisatie.
Naast het feit dat er een sterke identificatie is met de organisatie als geheel, is er ook identificatie met de functiegroep waar werknemers onderdeel van uitmaken. De verschillende functies blijken verschillend in de organisatie te staan. Op dit moment wordt dat niet op die manier door het management gereguleerd. Door deze verschillen meer expliciet te maken kan wellicht de onzekerheid waarvan nu sprake is worden weggenomen. Op dit moment is de staf al klaar voor een verandering. Zij geven dit aan en dit blijkt ook uit bovenstaande resultaten. De professionals zijn wisselend in hun mening over de verandering, niemand is echter negatief. De identiteitkenmerken die nu zichtbaar zijn kunnen voor een groot deel behouden worden in de toekomst. De identiteitkenmerken waarin elke professional van G&A zich herkent, geven de belangrijkste punten aan voor regulatie door het management. Hierop kan bewust gestuurd worden wanneer een verandering ingezet wordt. Als deze waarden behouden kunnen blijven, zal de bereidheid om te groeien waarschijnlijk groot zijn. Mensen kunnen zich dan blijven identificeren met de organisatie. Op het moment dat één van de bovengenoemde identiteiten zal veranderen door de groei, kan het management bewust sturen. Door een van de controlemechanismen die Alvesson en Willmott (2002) beschrijven toe te passen, kan het management een identiteit bijvoorbeeld verzwakken als dat zinvol is. 
Om een goed beeld te creëren over de resultaten van de identiteitsregulatie het wenselijk een soortgelijk onderzoek na afloop van de verandering weer te doen. Op dat moment is inzichtelijk welke mechanismen zijn ingezet en welke gevolgen dat heeft gehad. Door een onderzoek na afloop te doen is te meten hoe de identificatie van de medewerkers na afloop van de verandering zijn. Zijn dezelfde identiteiten behouden en hoe is hier op gestuurd? Dit zijn goede vraagstukken om een volledig beeld te krijgen op wat de gevolgen zijn van de acties en regulaties die het management heeft ingezet. 

Als onderzoeker ben je nooit objectief en worden er altijd bepaalde keuzes gedaan die ook anders hadden kunnen zijn. In dit onderzoek is elke keuze bewust gemaakt. Niet alle interviews zijn even nauwkeurig afgenomen door de tijdsdruk. De keuze was of niet iedereen interviewen, of veel interviews op één dag. Om toch voldoende interviews te doen is voor dat laatste gekozen. Het is niet altijd gelukt de interviews meteen uit te werken en deze informatie mee te nemen in vervolg interviews, dit kan gevolgen hebben voor de betrouwbaarheid. Daarnaast is er binnen de organisatie veel gesproken over dit onderwerp en het onderzoek dat gaande was. Hierdoor waren respondenten vaak niet blanco wanneer ze het onderzoek in gingen. Daarom is het de vraag of het toeval is dat enkele woorden en begrippen op dezelfde manier naar voren kwamen of dat dit komt doordat er onderling veel over gesproken is. 
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