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Teksten les 1 – Inkadering LBB
Zwoegen of groeien

Vroeger was arbeid een ‘moeten’. Het was een middel om te overleven. Dit moeten wordt langzaam veranderd in ‘willen’.

In de ontwikkeling van een industriële naar een post-industriële arbeidsmarkt komen drie kernpunten:

· Verandering van de aard van ons werk;

· Verandering van de omstandigheden van ons werk

· Verandering van de waardering van betaalde arbeid

Aspecten van de postindustriële arbeid:
· Voor postindustriële arbeid geldt dat juist de handen minder belangrijk terwijl de persoonlijke eigenschappen belangrijker worden.

· De organisatorische omstandigheden waaronder wij ons werk verrichten zijn veranderd.

· De waarde die wij aan ons werk toekennen verandert.
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De ideaaltypische medewerker in de netwerkeconomie weet zijn talent en uniekheid commercieel aan te wenden en is niet afhankelijk van een organisatie.
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Moeten
Is werken leren?

De rol van kennis wordt steeds belangrijker in onze kenniseconomie. Steeds meer kenniswerkers, steeds minder uitvoerders. Personeelsontwikkeling zal zich daarom vooral moeten richten op het voorkomen of minimaliseren van de dreigende scheiding tussen ‘de slimmen’ en ‘de dommen’.
Naast standaard trainingen als opleidingen, workshops, conferenties, enz. kan er ook gebruik gemaakt worden van leerprocessen in de dagelijkse werkomgeving en informele leersituaties.

Ook kan bijvoorbeeld door competentiemanagement: het is duidelijk wat de vereiste competenties zijn voor de medewerkers, waarin de medewerkers competent zijn, en waarin zij zich nog moeten ontwikkelen.
In de kenniseconomie heeft het werken het karakter van leren gekregen: de didactiek van het werk.

Tussen beheersing en betrokkenheid

Talentintensieve organisatie

Talent staat voor een bovengemiddelde begaafdheid op een taakelement, die in het bezit is van een individu. Hierdoor wederzijdse afhankelijkheid organisatie – individu. Hierbij komen wel problemen bij beheersing (control) en betrokkenheid (commitment), aangezien managers meer als coach optreden dan als leider.
Netwerkorganisatie
Onderscheid tussen netwerk als vorm (organiseren, product/dienst voortbrengen) en het netwerk als band tussen mensen. Door ICT is er meer verbinding tussen verschillende medewerkers. De klassieke hiërarchische organisatie is echter nog niet geheel verdwenen.

Sociaal kapitaal
Sociaal kapitaal bestaat uit het geheel van actieve relaties tussen mensen: vertrouwen, wederzijds begrip, gedeelde waarden en gedrag dat mensen verbindt tot netwerken en gemeenschappen waardoor gemeenschappelijke acite mogelijk wordt.
Sociaal kapitaal betreft dus relaties tussen medewerkers onderling en met klanten.

Talenten + sociaal kapitaal = Concurrentievoordeel.

Werkgemeenschap
Wanneer organisaties werkgemeenschappen en sociaal kapitaal proberen te organiseren, en dit lukt niet, dan komt er een managementcrisis. Dit kan twee gevolgen hebben:
· Regressie: Terugvallen in oud gedrag.

· Doorschieten: ‘Alles kan’

De werkgemeenschap is een plaats waar mensen een sense of belonging zoeken, op zoek zijn naar betekenis en, door te werken, vorm geven aan hun eigen identiteit.
Consequenties van netwerkeconomie voor loopbaanontwikkeling

De vrijheid voor individuen neemt toe. Ze zijn vrij om hun loopbaan vorm te geven. Individuen moeten hierdoor wel hun eigen talenten goed kennen. Ook voor organisaties is de vrijheid toegenomen. Er ontstaan veel meer mogelijkheden om talent gericht in te zetten en te ontwikkelen. Door flexibiliteit van organisaties en daardoor meer regelruimte voor de loopbaan, is er minder sprake meer van loopbaanplanningssystemen. De tijdshorizon is immers korter. 

Van Employee of choice naar Career of choice.
De platte wereld, verleden en toekomst van globalisering
Fasen in globalisering volgens Thomas Friedman:

· Globalisering 1.0: Van 1492-1800 (vanaf ontdekking Amerika). Landen speelden de hoofdrol. Succes werd bepaald door spierkracht die landen konden ontwikkelen en hoe creatief ze daarmee omgingen.

· Globalisering 2.0: Van 1800-2000. De multinationale ondernemingen speelden de hoofdrol. Eerst lagere transportkosten, vervolgens lagere communicatiekosten waardoor de wereld kleiner werd.

· Globalisering 3.0: Vanaf 2000. Het individu speelt hoofdrol door via het internet samen te werken en te concurreren. Ook niet-westerse en niet-blanke groepen eisen een rol op. Zij zijn door internet in staat om de westerse wereld te beconcurreren.
Volgens Friedman moet de mens nu het heft in eigen hand nemen. Liefde voor het vak is hierbij belangrijker dan intelligentie.
Buigen of barsten?

Visie en kritiek van Richard Sennett op de flexibilisering van moderne arbeid

De flexibele mens

De visie van Richard Sennett op flexibiliteit

Bij flexibel kapitalisme ligt de nadruk op de flexibiliteit van de medewerkers. Ze moeten zich steeds aanpassen, openstaan voor veranderingen, enz. Dit heeft invloed voor de carrière van de medewerkers. Ze gaan niet in een rechte lijn omhoog, omdat zij soms ineens ander werk moeten doen.
Mensen moeten in het flexibel werken, werken als een boom. Door de wind ga je heen en weer, maar je gaat er niet kapot van; je herstelt je weer.

Interview met Manuell Castells
De visie van Manuell Castells op de sociale structuur van de wereld
Informatietechnologie zorgt voor een economie op wereldschaal. Dit heeft als gevolg:
· Een economie waarin voortdurend wisselend en flexibele ketens van bedrijven en instellingen worden gevolgd. Ze besteden werk aan elkaar uit en nemen ook snel weer afstand.

· Het is een ordening waar weinig rekening wordt gehouden met landsgrenzen, reputaties en tradities.

Informatietechnologie zorgt ook voor toenemende sociale fragmentarisering. Oude regionale verbindingen maken plaats voor lucratieve internationale allianties. 

Netwerken zijn voor de huidige tijd was fabrieken voor de industriële revolutei waren. Alleen nu omgekeerd: bedrijven worden kleiner en verspreiden zich meer.

Teksten les 2 - Transities
Crisis en transitie in de levensloop
Onderscheid tussen uiterlijke verandering (verandering van functie) en innerlijke verandering (hoe gaat medewerker ermee om?). Transitie is het innerlijke overgangsproces.

Transities komen niet alleen van buitenaf, maar ook van binnenaf (puberteit, midlifecrisis, enz.)

3 stadia bij veranderingen:

· Afzondering (separation);

· Overgang (transition);

· Re-integratie (reincorporation).

Zowel bij winst als verlies treden deze stadia naar voren.
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In de put

Hoe kun je omgaan met transities?
· Veranderingen hoeven niet altijd verkeerd te zijn: Ontwikkelingsdimensie van het leven.
· Onderscheid maken tussen feiten en gevoelens. Gevoelens even aan de kant zetten en heel helder en objectief kijken wat er nu precies gebeurt.

· De gevoelens niet onderdrukken, maar accepteren en niet uit de hand laten lopen.

· Niet te snel zoeken naar oplossingen. Transities hebben tijd nodig.

· Maak een tegenbeweging: Ga artistiek of sportief o.i.d. aan het werk, wanneer je teveel naar binnen keert. Films en tv zijn minder geschikt, omdat daardoor eerder de binnenwereld wordt geactiveerd.

· Streef in de experimenteerfase niet direct naar zichtbare resultaten, maar beschouw deze tijd als een leerperiode.

· Blijf in contact met anderen, maar pas ervoor op dat je niet 20x hetzelfde zegt (“ze hebben me belazerd…”)

Bij dynamisch hollen kun je niet reflecteren
Het concept dat je toe kunt passen bij transities is dat je rust krijgt doordat je wéét dat je gedachten krijgt als ‘ik ben slap’ of ‘ik ben gek’. Ten tweede zit er perspectief in: ‘Je kunt er door heen komen.’ Als laatste is de boodschap: ‘je komt er doorheen als je zelf actief wordt.’ Dat gaat beter als dat je denkt dat het je allemaal overkomt.

Competenties voor loopbaanontwikkeling
Relatie tussen ontwikkelingen in arbeid en het toenemend belang van loopbaancompetenties
Soorten loopbaancompetenties die kuipers onderscheidt

Relevantie van haar onderzoek

Ontwikkelingen arbeid:
· Steeds meer aandacht voor loopbaanontwikkeling

· Verschuiving van productgerichte strategieën naar kennis/service-gerichte activiteiten
· Traditionele loopbaan was vooropleiding en door werkgever bepaalde cursussen. Dat is nu niet meer zo. Nu overstijgt de loopbaan de organisatie. 

· Traditioneel beeld van loopbaanontwikkeling is:

· Lineair karakter (stijgen naar de top)

· Levenslang dienstverband bij zelfde organisatie

· Zekere voorspelbaarheid en planning op basis van initiële scholing.
· Tegenwoordig is de loopbaan onvoorspelbaarder, zowel verticaal als horizontaal. Ook is de organisatie niet meer de grens.

Loopbaanontwikkeling kan op 2 manieren worden begrepen:

· Als realisatie van de loopbaan in de tijd: loopbaanverloop (opeenvolging van werkervaringen, leerervaringen en netwerkrelaties)

· Als realisatie van loopbaandoelen en waarden, en beïnvloeding van het loopbaanverloop: loopbaanactualisatie (het verwerkelijken van persoonlijke doelen en waarden in het werk)

Volgens Kuipers is er een indeling van 4 loopbaancompetenties (loopbaanfactoren) binnen loopbaanontwikkeling:
· Loopbaanreflectie

· Werkexploratie

· Loopbaansturing

· Zelfprofilering

Dit kan onderverdeeld worden in Vermogen, Gedrag en Motivatie.

Het onderzoek van Kuipers identificeert de competenties die van belang zijn voor werknemers die verantwoordelijk willen of moeten zijn voor hun eigen loopbaanontwikkeling. Dit onderzoek kan dus richting geven aan de praktijk van loopbaanontwikkeling.
Ik ben op zoek naar wat nuttig is
Career Construction theorie (Savickas):

Maakt inzichtelijk op welke wijze mensen betekenis en richting geven aan hun loopbaan. Het is dus niet een optelsom van werkervaringen, maar om de samenhang tussen die ervaringen. Er zijn 4 dimensies van loopbaancompetent handelen; strategieën die mensen kunnen gebruiken als ze keuzes moeten maken:

· Betrokkenheid en gericht zijn op de toekomst en werkend perspectief

· Controle over de beroepstoekomst

· Onderzoek en nieuwsgierigheid naar jezelf en de toekomst

· Vertrouwen om eigen ambities en aspiraties waar te maken.

Career adaptability (Savickas):
Loopbaanaanpassingsvermogen. Het vermogen om de loopbaan aan te passen. Dit borduurt voort op modellen van loopbaanrijpheid (Super). Ook hiervoor kunnen de 4 dimensies van loopbaancompetent handelen gebruikt worden. Om ‘adaptable’ te zijn, zul jij je wel veilig moeten voelen. Iemand die is opgegroeid in een onveilige omgeving heeft er meer moeite mee.
Discussie hierover kort samenvatten
Niemand is volkomen verantwoordelijk voor de loop van zijn leven
De kern van de visie op loopbaanzelfsturing van Annelies van Vianen in de vorm van mogelijkheden en grenzen: In hoeverre kun jij je loopbaan zelf sturen?

Grenzen

· Loopbaanzelfsturing is zonder de medewerking van managers een doodlopend pad.

· Niemand is voor de volle 100% verantwoordelijk voor de loop van zijn leven.

Mogelijkheden

· Medewerkers wisselen niet vaak van taak, terwijl wanneer medewerkers nieuwe dingen aanpakken, zij hun angst voor nieuwe dingen reduceren en meer zelfvertrouwen krijgen.

· Kijken of de medewerker past in de omgeving/cultuur van de organisatie. Is hij gesteld op nauwe collegiale banden of juist niet? Waar voelt de medewerker zich prettig?
Een betere versie van jezelf

De kern van de visie op zelfsturing van Roos Vonk in de vorm van mogelijkheden en grenzen: In hoeverre kun jij je loopbaan zelf sturen?
Grenzen

· Een positief zelfbeeld komt zelden door jezelf, maar door positieve feedback uit je omgeving.

Mogelijkheden

· Bekwaamheid, verbondenheid met anderen en autonomie zijn de drie primaire psychologische behoeften van mensen. Als alledrie behoeften vervuld zijn, gaan mensen zich ontwikkelen en hebben ze een positief zelfbeeld.
De ZKM is altijd weer nieuw: zoeken naar het zelf
Kern van die visie op en discussie over het moderne zelf van Hermans
Het Zelf is een gemotiveerde verhalenverteller. Ieder mens draagt een verhaal met zich mee, heeft dingen mee gemaakt. Al die verschillende gebeurtenissen die iemand heeft meegemaakt, worden met elkaar in verband gebracht door ZKM (Zelf Konfrontatie Methodiek). 
Je zult wel gemotiveerd moeten zijn om je verhaal te vertellen aan iemand die luistert, reageert en doorvraagt. Vandaar gemotiveerde verhalenverteller.

Elk mens heeft twee slotmotieven: iedereen wil zichzelf bevestigen, handhaven en verdedigen. Daarnaast heeft iedereen het verlangen naar verbondenheid met een persoon, plek, groep, enz.

Psychologen zeggen dat je in de wetenschap niet goed gebruik kunt maken van het vage begrip Zelf, maar dat je verschijnselen net zo goed kunt verklaren op basis van emoties en andere concepten.

Teksten les 3 – Fasering LBB
Het palet van loopbaanland

Loopbaanbegeleiding: 
Alle activiteiten die gericht zijn op het begeleiden van een individue of groep bij loopbaanvragen op het gebied van:

· Interne oriëntatie: Verhelderen en versterken van het zelfbeeld.

· Externe oriëntatie: Verkennen en realiseren van mogelijkheden.

Visie op loopbaanbegeleiding:
Er zijn zes mogelijke basisideologieën van waaruit begeleiding plaats kan vinden:
	
	Maatschappij centraal
	Organisatie centraal
	Individu centraal

	Status-quo visies

Nemen de bestaande situatie als uitgangspunt
	Aanpassingsvisie:

Afgeleid doel: help de bestaande vacatures op de arbeidsmarkt te vullen
	Rekruteringsfunctie:

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

Willen de bestaande situatie veranderen
(Wordt van uitgegaan bij het moderne LBB!!)
	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
	Autonomievergrotings-visie:

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


3 rollen van de LBB’er:
· Loopbaanadvisering: a.d.h.v. vragen stellen een passen advies geven.

· Loopbaancounseling: richten op de ontwikkeling van het persoon. Bewust laten worden.

· Loopbaancoaching: werken als sparringpartner van cliënt. Gericht op ondersteunen van acties die cliënt doet.
Vaak wisselt de rol van de LBB’er. Er is geen vaste rol. Dit ligt aan de context, de vraag van de cliënt en de fase in het traject.

Waar vindt LBB plaats:
Gebruikt wordt het beeld van een auto op de snelweg…

· Onderwijs (‘Oprit naar de snelweg’): Doel is het betreden van de arbeidsmarkt.
· Bedrijven en organisaties (‘Op de snelweg’): Soms andere snelweg kiezen, soms even uitrusten op de parkeerplaats (bijv. sabbatical). 
· Sociale zekerheid (‘Op de pechstrook’): Zieke werknemers, WAO’ers, enz. De LBB’er is dan de wegenwacht.
Soorten loopbaanbegeleiders:


3e schil
2e schil

1e schil

Individu

1e schil: 
Loopbaanbegeleiders die in de meest directe relatie staan tot het individu. Bijv. de manager, mentor of vakdocent.

2e schil: 
Deskundigen op het gebied van LBB binnen de organisatie. Bijv. de decaan, P&O’er of loopbaanbegeleider.

3e schil: 
Loopbaanbegeleiders buiten de organisatie, onbekend en onafhankelijk persoon.

Fases binnen loopbaanbegeleidingsproces:
1. Acceptatie huidige situatie 

(Waar ben ik?)

2. Zelfanalyse: vergroten van zelfinzicht 
(Wat wil ik? Wat kan ik?)

3. Richting bepalen 


(Waar wil ik naartoe?)

4. Oriëntatie 



(Hoe kan ik dat bereiken?)

5. Realisatie 



(Actie ondernemen)

Arbeidsidentiteit

Handelingsmotivatie

Teksten les 4 - Instrumenten
Wat biedt oriëntatie bij de loopbaan(zelf)sturing

4 basismetaforen van Pepper benoemen, beschrijven en lbb-instrumenten en methodes aan deze metaforen koppelen.
Pepper heeft een indeling van vier basismetaforen van de verschillende manieren waarop wij kijken naar de werkelijkheid en de verschijnselen daarin. (Metafoor: alsof het gelijk staat aan…)
	
	Analyse
	

	Onderscheid
	I. Formisme

Statisch

Gefixeerd

Matching
	II. Mechanicisme

Oorzaak – gevolg 

Leren: if…then

Besliskunde
	Integratie

	
	IV. Contextualisme
Scheppend

Diversiteit

Complexiteit
	III. Organicisme
Rijping

Fasering

Ontwikkeling
	

	
	Synthese
	


Formisme
We kijken naar de wereld als een verzameling van vormen. Ieder verschijnsel of object heeft bepaalde kwaliteiten of kenmerken. Je kunt ze vaststellen en in groepjes zetten. Je kunt verschillende typen classificeren of indelen. Formistische vormen van zelfkennis in lbb geven mensen houvast.
De persoon die om hulp vraagt, is ‘afhankelijk’.

Voorbeelden binnen lbb: BZO, vragenlijsten met scores (1-5), enneagram, kwaliteitenspel.

Mechanisme

Wordt gekenmerkt door lineaire causaliteit: het oorzaak-gevolg denken. Een verschijnsel kan worden verklaard vanuit zijn oorzaak of oorzaken. Als een machine: door de radertjes in een klok gaan de wijzers lopen. 
De persoon die om hulp vraagt, doet dit naar aanleiding van een bepaalde oorzaak (te simplistisch).

Voorbeelden binnen lbb: Intakegesprek, kernkwadranten van Ofman.

Organicisme

Hiervoor wordt het beeld gebruikt van een organisme dat zich in fases naar een bepaald einde ontwikkeld. Kenmerkend voor organicisme is het beeld van relatief autonome groei, waarin je langs vaste stadia of fases ontwikkeld.
Voorbeelden binnen lbb: Ontwikkelingspsychologische theorievorming (bijv. Super: totale inbedding van loopbaan binnen totale levensloop), beroepskeuzerijpheid, loopbaancompetentie.

Contextualisme

Deze metafoor is het meest kenmerkend voor de moderne tijd. Typerend hiervoor is de ‘historische gebeurtenis’. Dit is niet een gebeurtenis in het verleden, maar een actuele gebeurtenis die in zijn volle complexiteit plaatsvindt in de context van tijd en ruimte. De werkelijkheid is een weefsel van gebeurtenissen die elkaar voortdurend beïnvloeden en beïnvloed worden. De werkelijkheid is een sociale constructie waarin de waarnemer actief participeert. Het individu is de hoofdpersoon en auteur van het verhaal van zichzelf. Verandering, perspectief, vernieuwing is belangrijk bij contextualisme. 
Legt nadruk op het maakbare karakter van zowel de eigen identiteit als de eigen loopbaan en levensloop.
De persoon die om hulp vraagt, staat in relatie tot andere gebeurtenissen en personen.

Voorbeelden binnen lbb: Zelfkonfrontatiemethode van Hermans, NLP-benadering, RET, biografische methode.
De waarde van psychologisch onderzoek
Objectieve instrumenten krijgen vaste soort uitkomsten. Bepaalde scores o.i.d. Dit soort uitkomsten wordt eerder geaccepteerd door de klant dan subjectieve instrumenten. Ze zijn goed voor de onderbouwing.
Bijv. Testen als IQ-test, BZO, enz.
Subjectieve instrumenten zijn meer om achterliggende/omliggende informatie te krijgen over de klant over vroeger, het hier en nu, en de toekomst, enz.
Bijv. Coachingsgesprek

Je mening hierover?
Teksten les 5 – De praktijk van lbb
Recht op loopbaanbegeleiding. In Vlaanderen bestaat het.
Situatie in België
Elke Vlaming met minstens één jaar werkervaring heeft momenteel kans om tegen lage kosten deel te nemen aan externe en onafhankelijke loopbaanbegeleiding. Op initiatief van persoon zelf, en de begeleider is niet in dienst van de werkgever.
In Vlaanderen werkte slechts 31% van de 55-plussers tegenover 44% gemiddeld in Europa. Er moesten meer ouderen aan het werk, en dit kan o.a. d.m.v. LBB.

Daarnaast kampt bijna de helft van de Vlaamse werknemers met werkbaarheidsproblemen. Deze problemen vormen risico voor gezondheid van de werknemers en voor het functioneren van de onderneming. Het is dus van belang dat hieraan gewerkt wordt.
Schattingen zijn redelijk positief over de deelname van de Vlaamse werknemers. Ze willen er alleen wel weinig geld aan kwijt (mx. 50 euro?). Probleemgroepen zij nde laag-geschoolden, allochtonen en gehandicapten. Zij hebben extra aadacht nodig.
Situatie in Nederland moet je ook weten.

Professie of potpourri
Professionaliteit: 
Kundigheid, zekerheid, vakbekwaamheid, kwaliteit, je weet waar je aan toe bent bij een professional.
Klassieke beroepen/professies kenmerken zich door:
· Hoge mate van autonomie in de beroepsuitoefening

· Domeinclaim: men heeft het ‘exclusieve recht’ op bepaalde werkzaamheden

· Een uniforme ‘body of knowledge’, dat wil zeggen een(bij voorkeur wetenschappelijk) kennisgebied dat het referentiekader van de professie vormt en basis is voor beroepsopleiding.

· Beroepsidentificatie: beroepsvereniging ziet toe op professionele status van haar leden.

· Registratie en/of certificering: strikte regels voor toetreding.

Sterke professie: sterke domeinclaim. Heeft een aantal werkzaamheden exclusief naar zich toegetrokken. Bijv. de notaris.

Zwakke professie: lichte domeinclaim. Werkzaamheden zijn gemakkelijk toegankelijk voor anderen. Bijv. makelaar tegenover internet, loopbaanbegeleider tegenover buurvrouw :-)
Volgroeide professie: Heeft een (eeuwenlange?) ontwikkelingsgang doorgemaakt en is inmiddels geïnstitutionaliseerd. Zit nu min of meer in eindstadium. Bijv. arts, jurist.

Prille professie: Is net gestart en nog in ontwikkeling. Bijv. loopbaanbegeleider.

Begrip Kern van professionalisering?
Persoonlijkheid als instrument, de mens in de mensenwerker

Benoemen van de waarde van de persoonlijke motieven en emoties in begeleidingstrajecten.
Teksten les 6,7,8 – Boek van Inkson
Loopbaan in beelden. Negen metaforen in kaart gebracht

Een loopbaan bevat veel en uiteenlopende aspecten, bijv. psychologische, sociologisch en economische. Deze verschillende perspectieven belichten allemaal een bepaald element van de loopbaan. Inkson stelt dat het gebruik van metaforen behulpzaam is om deze complexiteit te doorgronden, aangezien ze veel worden gebruikt in gesprekken.
Voordelen van het gebruik van metaforen: 

Ons denken wordt door het toepassen van metaforen gestructureerd en verbreed. Ze stimuleren onze creativiteit.

Nadelen van het gebruik van metaforen: 

Door de voorkeur voor een bepaalde metaforen wordt ons vermogen om loopbanen op een alternatieve, net zo goede manier te zien, beperkt. Daarnaast kan een teveel gebruik van metaforen leiden tot begripsverwarring, waardoor het moeilijk wordt om heldere patronen te onderscheiden.
Er zijn 9 metaforen:
· De loopbaan als erfenis: 
· Loopbanen worden doorgegeven als een erfenis. Genetische en sociologische dimensies van loopbanen, zoals sociale klasse, geslacht en etniciteit.

· De loopbaan als cyclus

· Heeft betrekking op een periode waarin een bepaalde serie van gebeurtenissen of fenomenen zich voltrekt. Het gaat om (kring)loop van gebeurtenissen, zoals schooljaar, seizoenen, enz. De loopbaan wordt bijv. gekoppeld aan leeftijdsfasen van mensen (Gottfredson, Super).

· De loopbaan als actie:
· Gaat ervan uit dat iedereen zijn eigen loopbaan kan beïnvloeden. Zie bijv. loopbaanontwikkeling, loopbaan(zelf)management (Super door Savickas), enz.

· De loopbaan als match:
· Een beroep past bij een mens of een mens bij een beroep. Zie bijv. matching, (koppeling van kennis en kwaliteiten aan vakinhoud, vereiste competenties, enz.)
· De loopbaan als reis:
· De loopbaan is als een treinreis, vliegreis of achtbaan. Een beweging in tijd en/of ruimte. Je wilt iets bereiken. (Breng beweging in je loopbaan)
· De loopbaan als rol:
· Loopbaan is een set verschillende rollen. Een rol wordt door Inkson opgevat als gedrag dat past bij (de functie van) een persoon in een bepaalde context. Bijv. Work-life balance.

· De loopbaan als relaties:
· Het sociale karakter wordt benadrukt. Het verloop en de sturing van de loopbaan is in grote mate afhankelijk van interacties en relaties met anderen. Je loopbaan heeft een politiek karakter.

· De loopbaan als bron:
· Mensen zijn niet meer kostenpost, maar Human-capital. Er wordt in mensen geïnvesteerd. Bijv. door loopbaan- of HRD-beleid.

· De loopbaan als verhaal:
· Wij organiseren onze ervaringen, inzichten, interpretaties en verklaringen in verhalen, ook t.a.v. werk en loopbaan. Hierdoor geven wij onze loopbanen een bepaalde samenhang en betekenis, vaak in retrospectief.
Afzondering





Overgang





Re-integratie





Interne dialoog:


Emoties dominant


Betekenis als persoonlijk construct


Doel: besef van identiteit en levensrichting





Externe dialoog:


Cognities dominant


Betekenis als een sociaal construct


Doel: acceptabele en geaccepteerde sociale rol
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