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LOOPBAANBEGELEIDING - Samenvatting van de Reader

DEEL 1

Levensloopbanen, gevolgen van veranderde arbeidspatronen
Het klassieke arbeidspatroon staat op de helling. (Niet alleen meer mannelijke kostwinner).

Werknemers hechten steeds meer belang aan goede balans tussen arbeid en privé-leven.

Arbeidspatroon: 

· Het geheel van regelingen, gebruiken, gewoonten dat de organisatie van iemands werkzaamheden bepaalt.

· In perspectief van (arbeids)levensloop geplaatst en is daarmee onlosmakelijk verbonden met een tijdseenheid (per dag, week, jaar, levensfase)

· Gevolgen kunnen beschouwd worden vanuit:

· Macroperspectief (welvaartsontwikkeling, participatiegroei en inkomensverdeling);

· Microperspectief (individueel).

· Zijn onlosmakelijk verbonden met processen binnen arbeidsorganisaties:

· Behoefte om aan veranderende (markt)omstandigheden aan te passen.

· Stabiliteit en continuïteit.

Veranderingen in arbeidspatroon worden vaak in verband gebracht met de …: 
Levensloopbenadering: 
Behoeften en wensen verschillen t.a.v. levensfase en persoonlijke omstandigheden.
Transitionele arbeidsmarkt: Kenmerkt zich zowel door overgangen (transities) binnen arbeidsmarktsegmenten als door overgangen van de arbeidsmarkt naar een ander segment (en andersom)

Kern van dit concept is dat mensen niet meer hun hele arbeidzame periode een en dezelfde (arbeidsmarkt)positie bezetten, maar in de loop van de tijd verschillende posities innemen.
Ziekteverzuim, arbeidsongeschiktheid en kwaliteit van de arbeid

De WAO kwam tot stand vlak voor een belangrijk keerpunt in de arbeidsverhoudingen en op de arbeidsmarkt. Vanaf 1973 vonden er structurele wijzigingen plaats:

1. Grote vermindering van werkgelegenheid in industriële sector.

2. Snelle toeneming van het aantal werkenden in zakelijke dienstverlening.

3. Veel meer vrouwen op arbeidsmarkt.

4. Collectieve arbeidsduurverkorting (meer deeltijders).

5. Zware concurrentie door mondialisering van economie en kapitaalsstromen.

Wet Verbetering Poortwachter: Combinatie van bestrijding van ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. Werkgever is verantwoordelijk voor aanpak hiervan.

Werkgever moet:

· Ziektegevallen melden bij Arbo-dienst.

· Plan van aanpak voor herstel en integratie.

· Casemanager aanstellen die zorgt voor uitvoering plan van aanpak.

· Na 13 wkn melden bij UWV

· Eventueel oordeel vragen bij UWV of wn echt ziek is.

· Loondoorbetaling (2 jr.)

Werknemer moet:

· Ziek melden bij werkgever.

· Meewerken aan advies van Arbo-dienst.

· Samen met werkgever casemanager aanwijzen.

· Reïntegratieverslag en –dossier opstellen (heeft werkgever genoeg gedaan?)

Wit verzuim: 
Objectief ziek. (20%)

Grijs verzuim: 
Beslissing genomen om ziek te melden, maar die ook anders had kunnen uitvallen. (75%)

Zwart verzuim: 
Men is niet ziek, voelt zich niet ziek, maar heeft behoefte aan afwezigheid. (5%)

Roze verzuim: 
Wel is wel aanwezig op het werk, maar in gedachten niet bij het werk. (Ook wel intern verzuim).
Wat kun je doen aan verzuimbestrijding:

· Werknemers zoveel mogelijk betrekken bij machtsverhoudingen.

· Goede arbeidssituatie.
· Zo kort mogelijke hiërarchische lijnen, platte organisatiestructuur.

· Aandacht voor de zieke weknemer tijdens en na de ziekte.

Gecertificeerde Arbo-dienst: Officiële instantie die voldoende deskundig is verklaard.

Bezwaren van de arbodienstverlening zijn:

· De functie van bedrijfsarts is voor werkgever en werknemer onduidelijk.
· De Arbo-dienst kent het werk en de weksituatie onvoldoende.

· De Arbo-dienst functioneert op afstand en kent ook de thuissituatie onvoldoende.

Teveel aan rivaliteit tussen de Arbo-diensten kan leiden tot een kortetermijnaanpak van de verzuimbestrijding met goedkope, oppervlakkige oplossingen voor diepgaande bedrijfsproblemen.
IKZ: Integrale KwaliteitsZorg: 

Een doelmatig systeem voor het integreren van het streven van verschillende groeperingen binnen een organisatie naar het ontwikkelen, instandhouden en verbeteren van kwaliteit, teneinde productie en serviceverlening op zo economisch mogelijke leest te schoeien, waarbij de afnemer volledig tevreden wordt gesteld.

De Arbo-wet noemt als de voornaamste kenmerken van de arbeid en de organisatie die wenselijk zijn voor het welzijn:
· Arbeidssituatie en arbeidstaak moeten ergonomisch aangepast zijn aan eigenschappen werknemer.

· Bij taaktoewijzing moet rekening gehouden worden met persoonlijke kwalificaties van de werknemer.

· Moet ruimte zijn voor eigen inzicht.
· Herhaalarbeid moet worden voorkomen.

· Ruimte voor contacten met anderen.

· Werknemer moet op de hoogte zijn van doel en resultaat van het werk.

To be employable or not to be?
Meer nadruk op functionele flexibilisering, het ter discussie stellen van de organisatie, eisen van werknemers aan productieproces: allemaal veranderingen die vragen om andere aanpak.
Er ontstaat geleidelijk een flexibeler en individueler patroon van de levensloop in het algemeen en de arbeidscarrière in het bijzonder.

4 aspecten van employability voor verschillende leeftijdgroepen:

· Externe baanmobiliteit (van baan veranderd in afgelopen 2 jr.)

· Functiemobiliteit (van functie veranderd in afgelopen 2 jr.)

· Deelname aan bedrijfsgerelateerde cursussen (in afgelopen 2 jr.)

· Flexibele inzetbaarheid van werknemers naar leeftijd.

Scholing draagt niet direct bij aan (interne/externe) mobiliteit van werknemer. Het lijkt eerder de binding aan het bedrijf te versterken waardoor motivatie toeneemt en daardoor arbeidsproductiviteit.

Levenscyclus- en levensloopbaanbenadering:

· Interessant vanuit beleidsoogpunt:

· Door oriëntatie op levenscyclus en verschillen in levenslopen verschuift de oriëntatie van het statische begrip leeftijd naar het dynamische begrip cohorten en generaties waardoor andere beleidsopties in het vizier komen dan de gangbare.

· Niet bekijken vanuit bepaald moment (foto) maar van veranderingen gedurende levensloop (film).

Spitsuureffect: 
Het vraagstuk dat werk, opleiding en zorg combineert is te zeer geconcentreerd in een bepaalde fase van het leven (de middenfase van je leven).
DEEL 2

Het bevorderen van loopbaanmobiliteit
Employability: 
Mate waarin wekrnemer inzetbaar is.
6 Grondvormen van mobilititeit:

· Kwalitatieve inzetbaarheid: vermogen om in verschillende functiegebieden te functioneren.

· Geografische mobiliteit: inzetbaarheid op andere locaties.

· Functionele mobiliteit: diverse taken binnen functiegebied.

· Kwantitatieve inzetbaarheid: wisselende tijden.

· Opleidingsbereidheid: opleiding willen volgen.

· Veranderingszin: motivatie om te veranderen en het in beweging houden van eigen afdeling.

6 Soorten mobiliteit:

· Interne mobiliteit: binnen organisatie, doorstroom.

· Externe mobiliteit: uitstroom naar andere organisaties.

· Horizontale mobiliteit: andere taken op zelfde functieniveau.

· Verticale mobiliteit: promotie of demotie.

· Kwantitiatieve mobiliteit: mensen verplaatste naar (ongeveer) gelijke functie op andere plek.

· Kwalitatieve mobiliteit: veranderen van functie waarbij ontwikkeling van kennis, inzicht, talenten en ervaring in geding is.

Myployability: 
Het vermogen om jezelf als ondernemer te zien en jezelf aantrekkelijk te presenteren op de arbeidsmarkt.
3 verschillende soorten mobiliteitscentra:

· Curatief mobiliteitscentrum:

· Gericht op ‘gedwongen’ door- en uitstroom.

· Gericht op oplossen van een personeelsprobleem.

· Korte termijn.

· Preventief mobiliteitscentrum:

· Gericht op door- en uitstroom.

· Gericht op het voorkomen van personeelsproblemen, m.n. gedwongen herplaatsing.

· Medewerkers flexibel en breed inzetbaar.

· Pro-actief mobiliteitscentrum:

· Gericht op in-, door- en uitstroom.

· Heeft als doel verbetering van de flexibiliteit in de organisatie op basis van vrijwilligheid.

De loopbaan als onderneming
Het arbeidsethos verandert. 

Eerst werkten de mensen hard vanuit religieuze/morele gronden. 
Nu ligt de nadruk op humanisering: autonomie, authenticiteit en ontplooiing.
Vervreemding ontstaat als de werker geen enkele regelbevoegdheid heeft over het eigen arbeidsproces.

Overgang naar de postindustriële informatiesamenleving kent vier probleemaspecten:

· Werkgelegenheidsontwikkeling: Steeds minder werkgelegenheid.

· Inkomensontwikkeling: Inkomens kunnen minder hard groeien.

· Arbeidssituatie: Meer stress en uitval door meer verantwoordelijkheid.

· Aansluiting onderwijs - arbeid: Opleidingen houden snelheid van veranderingen in arbeid niet meer bij.

  Maatschappij


    Arbeid



Individu 

Organisatie

Loopbaancommunicatie: 
Iedere vorm van communicatie die tot doel heeft de eigen loopbaanontwikkeling te bevorderen.
Levensloopplanning, vroeg nadenken over later
Vroeger 3 levensfasen:

· Leren (man & vrouw)

· Werken (man) of zorgen (vrouw)

· Pensioen (man) of zorgen (vrouw)

Nu 5 levensfasen:

· De vroege jeugd (t/m 15 jr.)

· Weinig zorgverantwoordelijkheid, geen vaste baan of relatie (t/m 30 jr.)

· Fase waarin gezin en kinderen centraal staan, spitsuur van het leven (t/m 60 jr.)

· Actieve ouderdom (t/m 80 jr.)

· Lichamelijk of geestelijk aangewezen op iemand anders.

Verlofsparen
De werkgever moet verlofsparen mogelijk maken onder een aantal voorwaarden:

· De verlofspaarregeling moet in een reglement worden vastgelegd,

· Moet aanvulling op arbeidsovereenkomst gemaakt worden.

· Moet mogelijk zijn voor minimaal 75% van de werknemers.

· Werkgever opent een (op werknemers naam) verlofsspaarrekening bij financiële instelling.

· Verlofspaarrekening kan niet meegenomen worden naar nieuwe werkgever.

· Werknemer moet zelf zorgen voor werknemersverzekeringen.

· Pensioenopbouw blijft gehandhaafd.

· Werknemer heeft geen recht op loondoorbetaling bij ziekte.

Het accent ligt niet op het faciliteren van werken.

3 O’s (aandachtspunten voor beleid van levensloopregeling:
· Overbelasting: van mensen in middenfase (spitsuur)

· Onderbenutting: van ouderen

· Onderhoud: van kennis en vaardigheden door het leven heen.

Leeftijd, wat zegt dat eigenlijk?

Wat kunnen werkgevers doen om ouderen langer met plezier te laten werken?
· 45-plussers nieuwe uitdagingen en promotiekansen bieden: meer motivatie.

· Functies en werkomstandigheden leeftijdsbestendig maken: rekening houden met fysieke en mentale belastbaarheid van werknemers.

· Meer afwisseling in het werk.

· Inzetten als coach, mentor, kwaliteitsbewaker of adviseur.

Ouderen kunnen het als plezierig ervaren om als vraagbaak te dienen voor jongere collega’s.
Ouderenbeleid vanuit ontwikkelingsperspectief

Collectieve vervroegde uitstroom van ouderen ligt onder vuur:
· Economisch: vooral op langere termijn onmogelijk: meer ouderen dan jongeren.

· Ontgroening en vergrijzing.

· Wordt gepleit voor koppeling van pensioensleeftijd aan levensverwachting.

· Sociaal: ouderen willen zelf naar eigen inzicht en voorkeur bepalen hoe zij zaken regelen.

	Uitgangspunt bij aanpak van problemen, manieren van oplossen

	Aard van oplossingskeuze
	Accepteren van beperkte inzetbaarheid
	Flexibilisering van beperkte inzetbaarheid

	Financiële maatregelen 
(korte termijn)
	Verversingsstrategie 
(ouder personeel vervangen door jonger personeel)
	Blokkeringstrategie 
(inzetbaarheid stimuleren door restrictief gebruik van uitstroomgelden)

	Begeleidings-maatregelen 
(langere termijn)
	Verzorgingsstrategie 
(vastlopen is een proces dat faciliteren van aanpassings-mogelijkheden vereist)
	Ontwikkelingsstrategie 
(bevorderen van inzetbaarheid dient te worden geleerd.


Een arbeidsorganisatie zal inzicht moeten hebben in de belangrijkste oorzaken van de vervroegde uitstroom, voordat zij een goed gefundeerd en doeltreffend ouderenbeleid kan voeren.

Disengagementtheorie: Onthechtingstheorie:

· Gaat uit van een (in de menselijke natuur besloten) streven om met het ouder worden een steeds verdergaand proces van onthechting te realiseren, dat zou uitmonden in terugtrekking uit diverse sociale rollen en verplichtingen. 

Een proces dat door de ouder wordende mens als positief en bevredigend zou worden beleefd en waarop de omgeving weining invloed zou kunnen uitoefenen.

Activity-theorie: (tegenhanger van disengagementtheorie)

Gaat er van uit dat de ouder wordende mens het juist als positief en bevredigend ervaart om zoveel mogelijk actief te blijven, zolang de omgeving daartoe blijft uitdagen.

Meer actuele verklaring voor vervroegde uitstroom:

· Pull-factoren: oudere personeelsleden worden over de streep getrokken en stromen uit omdat de situatie buiten het arbeidsleven aantrekkelijker is.

· Push-factoren: ouderen worden over de streep geduwd door een tegen ouderen vijandig arbeidsklimaat, toenemende werkdruk en tekortkomigen t.a.v. functie-eisen.

Ervaringsconcentratie-theorie: 

· Hoe hoger de leeftijd, 

· Hoe meer ervaring, 

· Hoe minder diversiteit.

Ervaringsconcentratie: 
Meer specialisatie in ervaring, minder variatie 

(meer bij ouderen)

Ervaringsvariatie: 

Meer variatie in ervaring, minder specialisatie 

(meer bij jongeren)

Ervaringsdeprivatie: 
Ervaringsopbouw wordt sterk tegengehouden 

(door bijv. langdurige werkloosheid of ziekte)

Ervaringsfragmentatie: 
Sterke versnippering van ervaring, door veel korte, uiteenlopende werkzaamheden uit te voeren (bijv. bij job-hoppen)

Ervaringsconcentratie kan met de hogere leeftijd op 3 domeinen of gebieden ontstaan:
· Leerstrategische gebied: scholingservaring.
· Kan blijven haken op ‘al doende leren’.

· Vakinhoudelijk gebied: functie-ervaring.

· Kleinere taakaanpassingen.

· Sociaal-cultureel gebied: netwerk-ervaring.

· Krimpend en verstarrend netwerk.

Een ouderenbeleid ‘nieuwe stijl’ is dus eigenlijk weinig anders dan een goed loopbaanbeleid, preventief gericht, met als aanvulling een daarbij aansluitend correctief deelbeleid om op eerder ontstane kleinere inzetbaarheidbeperkingen van oudere personeelsleden in te spelen.

DEEL 3
Zelfverantwoordelijk leren

Informeel leren is leren als een probleem wordt opgelost door nieuw gedrag gekoppeld aan een nieuw inzicht. Het nadeel hiervan is van informeel leren is dat het ad hoc en ongericht plaatsvindt.
Zelfverantwoordelijk leren:
· Zelfsturend leren.

· Leerling bepaalt zelf vanuit leerbehoeften de doelen, kiest zelf leermethoden, heeft zeggenschap over waar en wanneer het leren plaats vindt en in staat om het geleerde te toetsen.

· Reflectie op huidige situatie,

· Vaststellen van leerbehoefte,

· Formuleren van het leerdoel,

· Experimenteren en toepassen,

· Toetsing;

· Meta-leren (evaluatie)
· Free agent learning.

· Free agent: Iemand die aan niemand verantwoording schuldig is.

· Werken betekent jezelf voortdurend ontwikkelen, je employability op peil houden en flexibel te zijn.

· Gericht op het ontwikkelen van competenties die de eigen loopbaan ten goede komen en de employability vergroten.
· Action learning.
· Mensen stimuleren te leren van hun ervaringen tijdens hun werk.
· Intervisie.

· Via systematische aanpak kleine dilemma’s aanpakken. Dit in een kleine groep van mensen met een vergelijkbare functie. (Bijv. baas houdt zich niet aan regels ofzoiets)
Breng beweging in je loopbaan
Je zult zelf richting moeten geven aan je loopbaan om jezelf ‘staande te houden’ op een ‘bewegende’ arbeidsmarkt.
Wat kun je doen aan loopbaanontwikkeling, zodat werken en leren de moeite waard zijn?:

· Motievenreflectie: het nadenken over wensen en waarden die van belang zijn voor je eigen loopbaan.

· Kwaliteitenreflectie: het nadenken over wat je (niet) kunt en hoe je dit kunt gebruiken in je loopbaan.

· Werkexploratie: het onderzoeken van eisen en waarden in werk en de mogelijkheden om te veranderen van werk.

· Loopbaansturing: planning en beïnvloeding van je leren en werken.

· Netwerken: contacten opbouwen en onderhouden op de arbeidsmarkt gericht op je loopbaan.

Kenmerken van moderne loopbaan:
· Verloop van loopbaan is onvoorspelbaar (functie veranderd steeds).

· Veel keuzemomenten (blijven leren en veranderen).

· Loopbaanontwikkeling hoeft niet alleen promotie te zijn maar kan ook op eigen niveau.

· Niet langer bij één organisatie werken.

· Meer soorten werk (deeltijd, voltijd, enz.)

· Blijven leren tijdens loopbaan, en niet alleen op school.

· Afstemming tussen werk en privé.

· Succes is mate van voldoening en persoonlijke ontwikkeling.

· Zelf verantwoordelijk voor ontwikkeling van loopbaan.

· Organisatie verzorgt ondersteuning bij loopbaanontwikkeling.

Veel werknemers zijn huiverig voor onzekerheden en risico’s die flexibilisering met zich mee brengt.
De politiek verwacht dat een goede afstemming tussen werk en werknemer bijdraagt aan de vermindering van werkloosheid en aan de oplossing van het WAO-probleem.

Loopbaanbegeleidingsvisies
6 ideologieën van waaruit begeleiding kan plaats vinden
	
	Maatschappij centraal
	Organisatie centraal
	Individu centraal

	Status-quo visies
	Aanpassingsvisie

Afgeleid doel: help de bestaande vacatures op de arbeidsmarkt te vervullen
	Rekruteringsvisie: 

Afgeleid doel: help het bedrijf de bestaande en toekomstige functies goed in te vullen
	Matchingsvisie: 

Afgeleid doel: help het individu aan de voor hem meest geschikte baan door een goede vertaling van competenties naar functievereisten.

	Veranderingsgerichte visies
	Maatschappijkritische visie

Afgeleid doel: help kansarme groepen in de samenleving aan een betere loopbaan en werkkansen
	Mobiliteitsvisie: 
Afgeleid doel: help de werknemer om flexibel te blijven en aan te sluiten op de veranderingen in de organisatie
	Zelfsturingsvisie: 

Afgeleid doel: leer mensen hun eigen loopbaan als een project te sturen in de door hen gewenste richting.


Het loopbaangesprek

3 gespreksrollen:
· Adviseur: Kan eigen mening geven, stelt veel vragen. Risico is dat de cliënt niet echt over zichzelf gaat nadenken.
· Counselor: Gaat dieper in op de gevoelens. Hij luistert ‘door de woorden heen’. Risico is dat hij te diep in gaat op de gevoelens en zo op het terrein van andere deskundigen komt.
· Coach: Door veel ervaring kan hij ‘alles uit de kast halen wat erin zit’. Risico is dat hij zich niet meer goed moet laten leiden door boekenwijsheid en zich vasthoudt aan theorieën e.d.
Leerthema’s:

· Identiteit en persoonlijkheid: Wie ben ik? Waarden? Normen? Arbeid?
· Matchingsinformatie: Informatie over jezelf en bijv. opleiding => Vergelijken.

· Planning en besluitvorming: Zorgen voor goed doorlopen van beslissingen.

· Loopbaancommunicatie: Externe dingen die invloed kunnen hebben op beslissing wordt behandeld (bijv. netwerk)

Zulke gesprekken splitsen zich gesprekstechnisch in 2 delen:

· Probleemstellende fase: Wat is het probleem?

· Zelfsturing: 3 fasen (Loopbaancirkel 1,2,3,1,2,3, enz. allemaal invloed op elkaar): 

1. Energiedoorstroming (heeft cliënt er zin an?), 

2. Opvattingen en overtuigingen, 

3. Informatie verwerven en verwerken.

· 3 belangrijke vragen bij het opsporen van aspecten van zelfsturing:

1. Context (heeft cliënt er al over gesproken met netwerk?, heeft netwerk invloed op/belangen bij keuzes?)

2. Gedrag (wat heeft cliënt al gedaan?)

3. Beleving (hoe beleef je deze kwestie?)

Dit wordt samengevat zodat het loopbaanprobleem steeds scherper wordt omschreven. Nu kan aan cliënt verteld worden wat begeleider kan betekenen voor hem.
· Constructieve fase: Hoe wordt probleem opgelost?

· Leerarrangement (belangrijk: wat is belangrijk voor cliënt?)
· Stap 1: Vertalen van loopbaanvraagstuk in een algemene begeleidingsdoelstelling. (Wat moet bereikt worden?)

· Stap 2: Vertalen van algemene begeleidingsdoelstelling in concrete actiedoelen (Hoe pakken wij het aan?)

· Stap 3: Leeractiviteiten vaststellen

· Stap 4: Coachen en evaluatie (Vastleggen van problemen, ontwikkelingen, en stappen)

Basisvaardigheden gespreksvoering:
· Niet selectieve luistervaardigheden: Ruimte voor persoonlijk verhaal. Niet sturen in bepaalde richting.
· Selectieve luistervaardigheden: Bepaalde punten uit een verhaal naar voren halen die belangrijk (kunnen) zijn voor het gesprek.

· Regulatieve vaardigheden: Zorgen voor goede structuur in gesprek.

Coaching blijkt meest effectieve HRD-instrument

HRD-instrument: 
Human Resource Development-instrument. Wordt door P&O’ers beschouwen coaching als het meest effectieve HRD-instrument.
Het blijkt dat het verschil tussen ‘coachingsbeleving’ vooral zit in de personeelsomvang van het bedrijf. Onderscheid tussen private en publieke sector is nihil.
Ontwikkelen van interne coaches die niet direct leidinggeven aan betrokkenen, vindt relatief gezien minder ingang dan externe coaches.

Belangrijkste doelen van coaching:

· Ondersteunen in eigen ontwikkeling,

· Beter presteren in functie.

· Verbeteren van initiatief, creativiteit, commercialiteit en samenwerking.

· Meer flexibiliteit.

Door coaching…:

· Worden ontwikkelingen gestimuleerd.

· Staan leidinggevenden meer open voor medewerkers.

· Meer feedback.

· Wordt meer verantwoordelijkheid genomen.

· Betere prestaties.

· Worden eigen leerdoelen gesteld.

· Worden eigen problemen aangepakt.

Coaching wint aan terrein vergeleken trainingen, opleidingen en cursussen. 
Hoofd, hart en handen

Teveel focus op belangen en behoeften van medewerker: risico dat initiatief niet van grond komt door te weinig toegevoegde waarde voor organisatie.
Teveel focus op belangen van organisatie: risico dat medewerker afhaakt omdat hij zich hierin niet herkent.
	
	Korte termijn
	Langere termijn

	Ontwikkeling in functioneren
	1. Huidig functioneren: 

Hoe functioneer ik? 

Wat zijn mijn ontwikkelpunten?
	2. Inzetbaarheid:

Hoe ontwikkelt mijn functie zich? 

Hoe blijf ik inzetbaar?

	Ontwikkeling in loopbaan
	3. Tevredenheid en ontwikkeling:

In hoeverre sluit mijn huidige baan aan bij wat ik kan en wil?

Welke opleidings- en ontwikkelingsbehoefte heb ik?
	4. Loopbaan:

Wat zijn mijn ambities?

Hoe zorg ik ervoor dat ik mijn werk over 5 jaar nog leuk vindt>


3H model:
· Hoofd: 
kennis/cognitie

· Handen: 
vaardigheden en methoden

· Hart: 

houding

360 graden feedback: Stappen:

· Competentieprofiel opzetten (eerst kerncompetenties van organisatie en functie bepalen)

· Competenties meten (m.b.v. zelfinschatting, assessment, 360 graden feedback)

· Gesprek over ontwikkeling en het POP. Doelstellingen:

· Herkenning in gerapporteerde competentiescores.

· Inzicht krijgen in eigen gedrag.

· Invulling van POP-afspraken maken en evaluatie van bereikte resultaten.

Belangrijk voor effectief ontwikkelingsgericht HR-beleid:

· Visie hebben: hierdoor beter draagvlak.

· Competenties van de leiding zijn essentieel belang: hiermee beginnen! Ook meer draagvlak bij leiding en verfijnen van POP’s. Waar loop je tegenaan?
· Cultuur is centrale randvoorwaarde: aandacht! (bij sterke afrekencultuur is niet handig om positief en kritisch te reageren op elkaar)

DEEL 4

Levensloop en ontwikkeling

Naïeve kennis: 
Kennis op basis van eigen ervaringen en ervaringen van anderen: Common sense: opvattingen, inzichten en meningen. van leefgemeenschap
Wetenschappelijke kennis: Onderscheidt zich van naïeve kennis doordat de kennis systematisch wordt verzameld, gecontroleerd en getoetst via bepaalde vaststaande methoden.
Klassieke levenspsycholoog: 
Bij ontwikkeling is sprake van stelselmatige structurele verandering die gebonden zijn aan bepaalde chronologische leeftijd die zich kenmerken door progressief verloop.


Algemene ontwikkelingsmechanismen: Bijv. motoriek, identiteit, enz.


Bij volwassenen komt einde aan deze ontwikkelingen, daarom vooral gespecialiseerd in kinderen.

Levenslooppsycholoog: 
Richt zich op het bijzondere. Vraagt af hoe de algemene ontwikkelingspsychologische wetmatigheden én de verschillende sociale, culturele en historische invloeden de ontwikkeling, de levensgeschiedenis van een bepaald individu kleuren en richtingen geven.

Beiden willen factoren identificeren en beschrijven die invloed uitoefenen op het leven van mensen en die bepalen hoe het leven van een individu eruit zien.

Ontwikkeling:

· Kwantitatieve toename en afname waarbij de richting na middelbare leeftijd drastisch verandert.

· Gedurende hele levensloop continue leeftijdsafhankelijke kwalitatieve veranderingen met definitieve omslag op hoge leeftijd (dood). 

Ontwikkelingspsychologische theorie: beschrijft… 

· Concrete veranderingen in gedrag die samenhangen met leeftijd,

· Verschillen tussen individuen en groepen met betrekking tot deze veranderingen.

Ontwikkelingspsychologisch model: bevat…

· Assumpties waarop ontw.ps. theorie is gebouwd. 
· I.p.v. model ook wel: uitgangspunt of visie.

Levensloopbenadering kent de volgende belangrijke uitgangspunten:
· Ontwikkeling gebeurt het hele leven door.

· Zowel stabiliteit als verandering kunnen geconstateerd worden tijdens levensloop.

· Ontwikkeling gebeurt op veel verschillende fronten die met elkaar verbonden zijn.

· Gedrag van individu wordt beschouwd vanuit context.

· Ontwikkeling is open-ended.

Ontwikkeling is:

· Levenslang

· Multidemensioneel: Op alle aspecten van menselijke ontwikkeling veranderingen. (fysiologisch, cognitief, sociaal, psychologisch)

· Multidirectioneel: Verandering is mogelijk in elke richting.

· Multigedetermineerd: algehele ontwikkeling wordt bepaald door interacterende biologische, psychologische en sociale factoren.

Soorten invloeden als determinanten van de levensloop:

· Normatieve leeftijdsgebonden invloeden:

· Biologische en omgevingsinvloeden die leeftijdsgebonden zijn. 

· Bijv. schrijven, spreken, enz.

· Normatief historisch gebonden invloeden:

· Biologische en omgevingsdeterminanten die gekoppeld zijn aan de maatschappelijke situatie in de historische tijd.

· Bijv. epidemiën, oorlogen, introductie van computer, enz.

· Niet-normatieve invloeden:

· Biologische en omgevingsdeterminanten die niet typisch zijn voor een bepaald historisch tijdsvak, noch voor een bepaalde leeftijdsgroep, die sterk persoonsgebonden zijn.
· Bijv. ziekte, scheiding, grote prijs in loterij.

Normatief: veel voorkomend.
Verschillende soorten leeftijd:

· Chronologische leeftijd (kalenderleeftijd: Henkie is geboren in 1980, dus in 2006 26 jr. oud)

· Leeftijd is niet oorzaak van veranderingen (wordt niet gerimpeld omdat je 65 bent. Veranderingen zijn leeftijdsgebonden).

· Chronologische leeftijd was eerst kernvariabele maar daarom nu slechts één van de variabelen.

· Biologische leeftijd:

· Fysieke leeftijd (Het ene kind ontwikkelt zich sneller dan het andere kind)

· Binnen persoon kan dit ook verschillen (intra-individuele verschillen, bijv. heel gerimpeld, maar nog een jong innerlijk)

· Psychologische leeftijd: 

· Ervaringstijd, belevingstijd: Heden, verleden, toekomst.

· Niet statisch

· Sociale leeftijd:
· Leeftijdsgebonden verwachtingen over gedrag die wijzelf en anderen hebben. (Van volwassenen verwacht je dat hij bijv. werkt, van oudere bijv. vrijwilligerswerk en pensioen heeft)

· Deze age norms kunnen steeds weer veranderen.

· Niet statisch

Reminiscentie-effect: 

· Treedt op bij mensen van ongeveer 60 en ouder.

· Jongere mensen herinneren vooral de meest recente gebeurtenissen.

· Ouderen herinneren vooral gebeurtenissen van toen ze ongeveer 15-25 jaar waren.
3 stadia in levensloop:

· Jonvolwassenheid: (22-40 jr.)

· Volwassenheid: (40-60 jr.)

· Ouderdom: (60-75 jr. en oudere oudere (75+ jr.)

4 ontwikkelingslijnen:
· Fysiologische ontwikkeling: lichamelijke ontwikkeling (lengte, proporties, gewicht)
· Cognitieve ontwikkeling: intellectueel (aandacht, geheugen, probleemoplossend)

· Ontwikkeling van persoonlijkheid: identiteit (stabiliteit, karakter)

· Sociale ontwikkeling: interpersoonlijk (empathie, mensenkennis)

Dit samen zorgt voor idiosyncratische ontwikkeling: 

· Specifieke individueel bepaalde, eigenaardige ontwikkeling die elk persoon doorloopt 
· Grote variaties tussen mensen die kunnen ontstaan tijdens ontwikkeling.

Onderzoeksmethoden om gedragsontwikkelingen van individuen en groepen te onderzoeken:
· Cross-sectioneel/Transversaal onderzoek:

· Op éénzelfde tijdstip verschillende leeftijdsgroepen

· Bijv. Groepje van 20 jaar, groepje van 30 en groepje van 40 jaar.

· + Goedkoop, weinig tijd, vergelijken van verschillende leeftijdsgroepen.

· – Zegt niets over individu, kan sprake zijn van normatief-historische gebeurtenissen (cohorteffecten: bijv. oorlog)
· Longitudinaal onderzoek:

· Bepaalde onderzoeksgroep wordt een aantal jaren gevolgd en op gezette tijden onderzocht.

· Bijv. mensen van 30 jaar oud 10 jaar lang volgen.

· + Gemeenschappelijke ontwikkelingen binnen groepen kunnen worden geïdentificeerd, relaties tussen gebeurtenissen kunnen gedrag beter uitleggen.

· – Uitvallers: niet representatief, door testervaring onbetrouwbaar, normatief-historische invloeden.

· Time lag-methode:

· Met tussenpozen groepen mensen onderzocht die bepaalde leeftijd wordt bereikt.

· Bijv. om de 5 jaar mensen ondervragen die 65 zijn geworden.

· Longitudinaal-sequentieel onderzoek:

· Combinatie van cross-sequentioneel en longitudinaal onderzoek.

· Bijv.: Groepje van 20 jaar oud 10 jaar volgen, groepje van 30 jaar oud 10 jaar volgen, enz.

· – Hoge kosten.

Levensfasen en werk
Relatie tot werk:
· 20’er: Enthousiast beginnen aan werk, geen vaste bindingen.

· 30’er: Carrière, werk het belangrijkst.

· 40’er: Werken gaat meer moeite kosten, probeert dit tegen te gaan.

· 50’er: Of blok aan het been, of steunpilaar in het bedrijf. Veel ervaring.

· 60’er: Einde van werk in zicht. Soms kan hij werk niet goed loslaten.

Crisis en transitie in levensloop
Bij veranderingen moet onderscheid gemaakt worden tussen uiterlijke veranderingen en het innerlijke denkproces (bijv. je gaat naar ander bedrijf, inwerken duurt 2 dagen, het wennen aan het nieuwe werk een half jaar)
Transitie: 
Overgangsproces dat mensen innerlijk doormaken bij ingrijpende veranderingen in hun leven.
Inzicht hierin kan helpen eigen gevoelens en emoties te herkennen, te begrijpen en er bewuster mee om te gaan.
3 fasen in transitieproces:

· Einde of afscheid:

· Oude vertrouwde situatie gaat weg

· Bijv. ontslag.

· Na de ‘dreun’ wordt het eerst gebagatelliseerd of ontkent (‘minimizing the impact’)

· Hierna zal alsnog een ontlading komen waardoor het verdriet alsnog komt.

· Doorgangsfase:

· Je wordt boos (over bijv. ontslag) en zit in de put. Langzaam aan ga je proberen de verandering te verwerken en te experimenteren met nieuwe dingen (bijv. sollicitatie-advertenties bekijken)

· Fase van het nieuwe begin:

· Je neemt een besluit en evalueert (bijv. solliciteren of weer gaan werken)

De ontwikkeling van de arbeidsidentiteit
Vanwege vergaande automatisering en toenemende concurrentie moesten ondernemingen vanaf midden jaren ’70 de organisatie van het werk ingrijpend veranderen. Er wordt steeds meer gestreefd naar een platte en lossere organisatie met zelfsturende eenheden.

Doordat het nu meer een diensteneconomie is i.p.v. industriële economie moeten werknemers flexibeler worden.

Flexibilisering:

· Despecialisatie van de arbeid: werknemers breder inzetbaar.

· Hierdoor meer taakonzekerheid voor werknemers: weten niet meer waar ze allemaal aan toe zijn.

· Flexibilisering van de arbeidsorganisatie: kleine kern vast personeel, verder tijdelijke contracten.

· Hierdoor meer bestaansonzekerheid.

Arbeidsidentiteit:
· Identiteit: Het vermogen zichzelf te kunnen waarnemen als een eenheid.

· Identity diffusion:

· Geen commitment (geen verbondenheid met waarden en normen),
· Geen exploratie (niet actief op zoek nar referentiekader),
· Is laagste staat van identiteitsontwikkeling.
· Foreclosure:

· Wel commitment,

· Geen exploratie,

· Is standje hoger.

· Moratorium:

· Wel exploratie,

· Minder commitment,

· Is nog een standje hoger.

· Identity achievement:

· Identiteitscrisis overwonnen.

Basisprincipes voor het vormgeven van leersituaties:
· Leeromgeving moet functioneel zijn.

· Leeromgeving moet levensecht zijn.
· Leeromgeving nodigt uit voor activiteit.

· Leeromgeving bevat gedragsmodellen en voorziet in coaching (docent is zowel vakdeskundige als coach).

· Leerlingen leren om te leren en krijgen besef van eigen bekwaamheid.

Het keuzeproces nader bezien

Kiezen: 
Bij een gegeven aantal mogelijkheden zich tot één daarvan beperken.
Keuzesituaties ontstaan als het door automatismen en gewoonten bepaalde verloop van ons bestaan gestoord wordt, bijv. bij ontslag.
Stadia van optimaal keuzeproces:

· Stadium 1: Het signaal.

· Het besef dat je moet kiezen ontstaat.

· Bijv. ‘Zit ik hier wel goed?’

· Belemmering: Negeren of ontkennen van probleem.

· Stadium 2: De keuzesituatie onder ogen zien.

· Het accepteren van de onzekerheid.

· Bijv. ‘Ga ik solliciteren of niet?’

· Belemmering: Zich te snel blijven vastleggen op oplossing of teveel blijven fantaseren.

· Stadium 3: Verkenning keuzealternatieven.

· Je zal je nu proberen concreet te verplaatsen in de bedachte oplossingen en je gevoelens en gedachten hierover op de vrij loop laten gaan.

· Kind in mij: impulsieve wensen, avontuurlijk, optimistisch.

· Ouder in mij: angstig, voorzichtig, waarschuwen tegen risico’s.

· Volwassene in mij: eerst informatie en inzicht voordat keuze gemaakt wordt.

· Belemmering: Gebrekkige zelfkennis, gering zelfvertrouwen of gebrekkige zelfacceptatie.

· Stadium 4: Inschatten keuzealternatieven.

· Kritisch bezinnen, vergelijken en bepalen van prioriteiten.

· Belemmering: Gebrekkige zelfkennis, gering zelfvertrouwen of gebrekkige zelfacceptatie.

· Stadium 5: De beslissing.

· Belemmering: Consequenties inzien en alsnog terugschrikken.
· Stadium 6: De uitvoering.

· Belemmering: blijven aarzelen.

Verschillende soorten angst:

· Eerder mislukkingen gehad.

· Negatief zelfbeeld.

· Angst voor kritiek.

· Angst voor eigen behoeften (‘is het sociaal wenselijk?’)

· Angst om schade toe te brengen aan anderen (altruïsme)

· Angst voor verantwoordelijkheid

DEEL 5
De praktische vaardigheden van persoonlijke ontwikkeling

Persoonlijke ontwikkeling wordt benaderd vanuit 3 verschillende niveau’s:
· Essence: Essentie:

· Waarden waarop de kennis gebaseerd is.

· Principles: principes

· Achterliggende kennis waarop vaardigheden gebaseerd zijn.

· Practices: praktische vaardigheden

· Toepassen van vaardigheden in de praktijk

Essences = Waarom 

Practices = Toepassen 
 Principles = Kennis over praktijk
Als iets nieuws aangeleerd moet worden gaat het steeds via de volgorde 1,3,2.
Niveau 1: 
Het motief achter de kennis (waarom?)

Niveau 3: 
Oefening in de praktijk

Niveau 2: 
Meer begrip van de achterliggende kennis.

5 vitale redenen voor persoonlijke ontwikkeling:
· Zelfkennis.

· Verantwoordelijkheid voor eigen gedrag.

· Helderheid van waarden.

· Realisatie dat niet iedereen gelijk is.

· Persoonlijke betrokkenheid in het leren.

In een reis zijn doorgaans 3 fasen/etappes te onderscheiden:
· Beginpositie en planning.

· Zelfkennis door middel van SWOT-analyse (Strength, Weaknesses, Opportunities, Threats => Zwakke kanten, sterke kanten, enz.)

· Zelfobservatie

· Waardenhiërarchie

· Plannen
· Doel en richting bepalen

· Het onderweg zijn.

· Spanningsveld tussen ‘het nu’ (current reality) en ‘het toekomstbeeld’ (vision).

· Creative tension: succesvol met dit spanningsveld omgaan
· Fysieke, mentale en emotionele ontwikkeling

· Communicatie

· Gewenst einddoel/bestemming.

Competentieontwikkeling in de praktijk

- Deze tekst heeft weinig (belangrijk) nieuws te vertellen -
Talent

Het praten over wat een cliënt aankan, is niet gemakkelijk. 3 oorzaken:
· De theorie kent veel invalshoeken om te verklaren dat iemand succesvol gedrag vertoon.

· Aanleg, talent, intelligentie, vaardigheid, enz. enz. Nog steeds is niet precies bekend wat nu is aangeleerd of wat nu aangeboren is.

· In het oordeel over wat iemand aankan, komt gemakkelijk ruis. Valkuilen:

· Eerste-indruk-effect: (onbewust) direct een oordeel over iemand vellen.

· Laatste-indruk-effect: oordeel wordt (onbewust) vrijwel uitsluitend gebaseerd op het laatst gedane of gezegde. Alles daarvoor verlies aan zeggingskracht.

· Halo- of stralenkranseffect: generaliseren van één positief punt: iemand die er goed uit ziet zal ook wel slim is.

· Horn-effect: tegenovergestelde van Halo-effect.

· Vooroordelen of vroegere oordelen: dikke mensen lachen veel.

· Toegeeflijkheid(leniency)-effect: Voordeel van de twijfel.

· Strengheids(severity)-effect: Tegenovergestelde van severity-effect.

· Contrasteffect: iemand beoordelen in vergelijking met anderen.

· Projectie-effect: iemand vergelijken met zichzelf.

· Het verhaal van de cliënt over wat hij aankan, is een persoonlijk verhaal.

Zelfmanagement: de brug tussen individu en lerende organisatie
Lerende organisatie: 
Iedereen in de organisatie kan een verandering nú starten. Normaal kan dit alleen als de leiding erachter staat (top-downaanpak).
Zelfmanagement: 

Mens geeft zichzelf richting.

Managing from inside out (hoe lager, hoe verder van jezelf af)
Managing me 






Mezelf


Managing my investment (collegues, family) 

Netwerk



Managing my department (area of activity) 
Afdeling (werk)




Managing my organisation 

Bedrijf





Managing my society 

Leefomgeving

Gradaties van zelfmanagement:

· Overleven: Hoofd boven water houden, problemen voorkomen.

· Handhaven: het overleven lukt: veilig, maar er vindt geen vernieuwing plaats.

· Ontwikkelen: vanuit een fundamentele bepaling van onze waarden en overtuigingen zijn er 4 aspecten van onszelf die we moeten ontwikkelen, handhaven of die ons helpen te overleven:

· Algemeen welzijn

· Vaardigheden:

· Mentaal

· Sociaal

· Technisch (bijv. timmeren, musiceren)

· Mentale modellen

· Prestaties leveren

Zelfsturing vertoont overeenkomt met empowerment: 

Situatie waarin medewerkers zowel zelfstandig (team)doelen formuleren en beslissingen nemen binnen bekende kaders als verantwoordelijkheid dragen voor eigen prestaties.
Bij empowerment accent sterker op overdragen van bevoegdheden naar betreffende medewerkers. Die krijgen meer gevoel van waarde.


Waardenhiërarchie: 
Diepste persoonlijke overtuigingen.

Zelfmanagement: 

Eigen talenten richten op zinvolle doelen.

Zelfsturing: 


Voldoen aan concrete normen.

Interne locus of control: 
Mens voelt zich in hoge mate verantwoordelijk voor hun gedrag en verwachten dat zij gebeurtenissen kunnen beïnvloeden in de gewenste richting.

Externe locus van control: Tegenovergestelde van interne locus. Problemen komen van buitenaf en niet door jezelf.

5 stappen die leiden tot verbetering van zelfmanagement:

· Bepalen wat werkelijk nastrevenswaardig is

· Zelfonderzoek

· Methoden:

· Biografische methode: indringende zelfanalyse waarin rode draad van leven wordt opgespoord.

· Papi-vragenlijst: Perception And Preference Inventory: Door 90 vragen => Persoonlijk profiel op kenmerken zoals ambities, taakgerichtheid, zelfstandigheid en leidinggevend potentieel.

· Lifo-vragenlijst: Geeft inzicht in de combinatie van eigenschappen en persoonlijke stijl.

· Checklist managementvaardigheden.

· Stellen van doelen

· Prestaties verbeteren

· Zelfevaluatie
PAGE  
1

