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De totstandkoming van de mensbeelden
Ieder individu heeft een levensloop: de loop van iemands leven met wat hij heeft gedaan of beleefd.  
De levensloop omvat alle aspecten van het leven van een mens. Een belangrijk aspect is arbeidsethos: 
de betekenis die arbeid voor het leven van mensen heeft. Indicatie is het antwoord op de vraag: 
“heeft werk een centrale plaats in mijn leven?”. 

In het theoretisch kader van mijn rapport werd aangegeven dat geschat wordt dat bij 68% van de werkende mens traditioneel arbeidsethos aanwezig is: (vooral betaalde) arbeid is een centrale levenswaarde. Door arbeid te verrichten, toont met dat men erbij hoort, dat men nuttig is voor de maatschappij, daarom plicht tot arbeid. Ook als de lastkant van de arbeid zwaar is, blijft men geloven 
in de betekenis van werken voor zichzelf en de naaste omgeving. 
In de loop van de 20e eeuw heeft er een zekere verschuiving plaatsgevonden van extrinsieke werkwaarden c.q. motivatie naar werkintrinsieke waarden, zoals: grotere autonomie/ verantwoordelijkheid, kans om initiatief te nemen, inspraak en mogelijkheid tot zelfexpressie; 
van traditioneel naar kritisch arbeidsethos.

Arbeidsethos hangt naar mijn mening samen met de levensfase waarin je je begeeft.

Ik verwijs daarbij naar de theorie van Loth. Volgens Loth (1997) kunnen, als het individu centraal
gesteld wordt, factoren die invloed uitoefenen op de levensloop verdeeld worden in een drietal categorieën. De categorie die betrekking heeft op mijn rapport is: “de normatieve leeftijdsgebonden invloeden”. Volgens Loth hebben leeftijdsgebonden invloeden betrekking op biologische determinanten en omgevingsdeterminanten van ontwikkeling die sterk gerelateerd zijn aan chronologische leeftijd. 
Ze worden normatief genoemd als hun voorkomen ongeveer gelijk is (naar tijd en duur) voor alle individuen van een bepaalde leeftijdsgroep in een bepaalde cultuur of subcultuur. Hierbij kan gedacht worden aan leeftijdsgebonden aspecten (ontwikkelingstaken) zoals leren lopen, socialisatie en puberteit.

Omgezet naar doelgroepen is de norm dus de leeftijdsgroep waartoe iemand behoort.

Havighurst (1972/1974. In Loth, 1997) maakte een helder overzicht aangaande de levensloop en de algemene ontwikkelingstaken. Vertalend naar iemands loopbaan, onderscheidt Taborsky (1990) een aantal stadia in de ontwikkeling van de loopbaan:

1. vroege kinderjaren en kinderjaren;

2. adolescentie;

3. vroege volwassenheid;

4. volwassenheid;

5. ouderdom. 

Relevant voor loopbaanadvisering zijn: de stadia 2 tot en met 5. Vanwege dit feit heb ik deze vier stadia als fundament gekozen voor de levensfasen in dit rapport.

Binnen een organisatie bestaan vanuit mijn analyse dus vier mensbeelden die iets zeggen over de behoefte om arbeid te verrichten. Dit sluit aan bij de in het rapport vermelde theorie over mensbeelden: een mensbeeld is een verzameling karakteristieken van de mens (of het mens-zijn) die uitgesproken of stilzwijgend aan de meerderheid van de mensen wordt toegeschreven. Het gaat over onderscheidende kenmerken van mensen (of van groepen van mensen), empirisch waarneembaar. Bijvoorbeeld pogingen om mensen van dieren te onderscheiden, zoals: denkvermogen, bewustzijn en moreel handelen.
Hoe ben ik aan de informatie gekomen, zoals vermeld in het rapport bij hoofdstuk 5, deel II?

Allereerst heb ik informatie gefilterd uit het navolgend overzicht. In dit overzicht zijn de ontwikkelingstaken per levensfase vermeld en de daarbij behorende kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan. De informatie is afkomstig uit het “Vespuccistencil”, leertaken ABLT1: “Onderweg naar gisteren” en APLT3: “Functievereisten nu  en twintig jaar geleden”. 

Ontwikkelingstaken per levensfase en kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan
	Levensfase
	Ontwikkelingstaken
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan

	Adolescentie  (tussen 12 jaar en 20 jaar)



	Verwerven van nieuwe en rijpere relaties met leeftijdgenoten van beide seksen, van een mannelijke of vrouwelijke rol, van emotionele onafhankelijkheid van ouders en andere volwassenen. 

Accepteren van het eigen fysieke uiterlijk en leren het lichaam effectief 
te gebruiken.

Voorbereiden op huwelijk en gezinsleven en economische carrière.

Ontwikkelen van een ideologie (normen- en waardensysteem en een ethisch systeem dat gedrag leidt.

Verlangen naar en verwerven van sociaal verantwoord gedrag.
	De jeugdfase is het zich voorbereiden op een realistische beroepskeuze.
Hij moet tot het besef komen dat het ontwikkelen van een algemene beroepsvoorkeur voor hem van belang is. Hij moet gemotiveerd zijn tot het zoeken en exploreren, zonder daarbij te verwachten dat er onmiddellijke concrete resultaten voor een specifieke keuze te voorschijn komen.

Hij moet leren gebruik te maken van allerlei informatiebronnen.

Hij moet leren beseffen wat de betekenis is van de maatschappelijke, sociale en persoonlijke factoren die invloed kunnen uitoefenen op zijn loopbaan (komen tot een zelfconcept en een maatschappijconcept).

Hij moet de beperkingen die aan zijn ontwikkeling worden opgelegd leren kennen. Bijvoorbeeld een handicap die niet te compenseren is, een tekort aan begaafdheid of beperkingen die inherent zijn aan de sociale of maatschappelijke situatie van dit moment.

Hij moet tot structurering komen van zijn interesses en waardeoriëntaties. Er moet geleidelijk aan een soort rangorde tot stand komen, die voor hem essentieel is. Deze kan hij dan als uitgangspunt nemen voor zijn loopbaanplanning. Hij moet in perspectief leren denken.
Hij moet tot een formulering komen van zijn algemene voorkeur. Slechts een bewust concept over zijn voorkeur kan richtinggevend zijn voor zijn loopbaanplanning.

Hij heeft na een eerste formulering van zijn eerste voorkeur taak deze voorkeur steeds duidelijk te verankeren. Door de voorkeur steeds opnieuw in relatie te brengen met voor de eigen ontwikkeling relevante factoren, stabiliseert deze zich. De jeugdige wordt dan bevestigd in de juistheid van zijn keuze. Er moet echter wel rekening mee gehouden worden dat er eventueel nog een ontwikkeling in een andere richting komt. Dan begint als het ware het hele proces van verankeren opnieuw.

Hij moet vervolgens proberen overzicht te krijgen over de mogelijkheid tot concretiseren in overeenstemming met de voorkeur. Hij moet zich afvragen welke concrete mogelijkheden er op dit terrein liggen.

Hij moet tenslotte met de aldus vergaarde kennis plannen maken en beslissingen nemen over hoe hij zijn voorkeur wil realiseren.

	Vroege volwassenheid (vanaf 20 jaar tot 40 jaar)



	Een partner uitzoeken, leren leven met huwelijkspartner.

Een gezin beginnen, kinderen opvoeden.

Een huishouden runnen.

Een beroep uitoefenen.

Burgerlijke verantwoordelijkheid op zich nemen.

Een verwante sociale groep vinden.
	Twee tegenstrijdige impulsen kunnen in de vroege volwassenheid tegelijkertijd werkzaam zijn. 
Aan de ene kant wil de jongvolwassene zekerheid, binding en meer stabiele levensstructuur. Dit het liefst uitgedrukt in een baan met status, een eigen plek om te wonen, een partner en een gezin “zoals het hoort”. 
Aan de andere kant wil hij nog uitproberen, experimenteren, zich nog niet binden of vastleggen. Ook wil hij nog vrij blijven van de plichten en lasten van de volwassenen. Definitieve keuzen worden uitgesteld of beschouwd als voorlopig. 

Open blijven staan voor nieuwe mogelijkheden -zowel in beroep als in het leven- is nog een grote behoefte. Deze twee tegenstrijdigheden uiten zich in respectievelijk: kiezen voor gebondenheid en in fladderen zowel binnen als buiten het werk. De meeste jongvolwassenen balanceren tussen deze twee extremen. Soms kiezen ze voor binding, soms niet. Op sommige terreinen blijven ze experimenteren, op andere kiezen ze voor stabiliteit.

Het is van belang stil te staan bij het feit dat het kiezen zich uitstrekt over meer levensterreinen of levensrollen dan de beroepsrol alleen.

De jongvolwassene moet ook antwoord geven op de vraag hoe hij deze rollen wil combineren. Vooral de combinatie van beroepsrol en ouderrol, maar ook de rol van lerende (volwassenenonderwijs) en ouder plaatst mensen voor keuzen. 
Voor de meeste mensen is dit stadium een positieve levensfase. De onzekerheden van de vorige fase zijn overwonnen, de vitaliteit en de geestelijke en lichamelijke krachten bereiken een hoogtepunt. Er is sprake van opbouw van diverse terreinen. De betekenis van de persoon in maatschappelijk opzicht neemt toe. Het is de fase van het verwerven van een maatschappelijke identiteit. Het is een expansieve en rijke levensfase met veel keuzemogelijkheden, taken, problemen en mogelijke crisissen. Ondanks deze crisisaspecten wordt zij meestal beleefd als een opbouwende periode van het leven, zowel in het beroep als erbuiten. 


	Levensfase
	Ontwikkelingstaken
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan

	Volwassenheid (vanaf 40 jaar tot 50 jaar)



	Begeleiden van opgroeiende pubers
tot verantwoordelijke en gelukkige volwassenen.

Verwerven van volwassen sociale en burgerlijke verantwoordelijkheid.

Een bevredigende loopbaan/carrière opbouwen.

Ontwikkelen van vrijetijdsactiviteiten.

Aanpassen aan ouder wordende ouders.

Accepteren en aanpassen aan fysieke veranderingen.
	Aan het einde van de vorige levensfase heeft iemand vaak veel bereikt. Hij heeft een maatschappelijke positie veroverd, een gezin gesticht en zich min of meer definitief gevestigd. Hij heeft aanzien verworven op grond van zijn prestaties in de afgelopen jaren, en vooruitzicht op groei en vooruitgang zowel in werk als het maatschappelijk leven. De meeste volwassenen beleven vreugde en voldoening aan deze ontwikkeling. De weg loopt omhoog. Tot ze op een gegeven moment tot de ontdekking komen dat de heuveltop bereikt is en dus de helft van de levensweg heeft afgelegd. En ofschoon deze ontdekking bij succesgevoelens voldoening schenkt, kan ze ook aanleiding geven tot crisisgevoelens: de zogenaamde midlife- of midcareer-crisis. De bewust levende volwassene zal in de loop van zijn carrière de balans opmaken. Heb ik de doelen bereikt die ik me gesteld heb? Is dit werkelijk het leven wat ik wil? Bij het niet bereikt hebben van een bepaald carrière-ideaal zullen sommigen het gevoel hebben tekortgeschoten te zijn, zichzelf niet waargemaakt hebben. De gedachte aan een nieuw leven, een nieuwe start, houdt de volwassene rond 40 jaar vaak bezig. Soms blijven dergelijke gedachten geheel verborgen voor de naaste omgeving. Deze crisis wordt soms vergeleken met de adolescentie. Ook nu gaat het om een nieuwe identiteit met fantasieën over  een nieuw beroep, een nieuwe partner en een nieuw leven.

Als mensen vanuit een bepaalde rolopvatting voor een loopbaan gekozen hebben, komt het voor dat ze zich tijdens een midlifecrises juist gaan interesseren voor andere kanten in zichzelf. Mannen kunnen in deze levensfase aandacht krijgen voor zaken als gevoel en zorg. Vrouwen komen juist tot het besef dat ze niet alleen een verzorgende kant hebben, maar ook een ondernemende, maatschappelijk geïnteresseerde kant. Deze ontdekkingen kunnen tot rol- en beroepsveranderingen leiden.

Een aantal problemen met betrekking tot het werk moet elke volwassene bij het ouder worden leren beheersen. In verband met afname van vitaliteit en het tempo, door veranderende eisen van de organisatie, in de relatie met de partner of in sterke gehechtheid aan de regio dient men bijvoorbeeld terug te schakelen naar een lagere versnelling, hetgeen carrièremobiliteit uitsluit. Als iemand besluit niet meer van baan te veranderen, dan is hiermee allerminst gezegd dat hij verder geen keuzen meer kan of hoeft te maken in zijn loopbaan. Andere keuzevragen zijn bijvoorbeeld: welk belang hecht ik aan mijn beroepswerk in vergelijking tot andere levenstaken? Kies ik voor optimale inzet (bijscholing of aanpassingen) of voor een noodzakelijk minimum.

	Ouderdom 
(vanaf 50 jaar)



	Aanpassen aan vermindering van fysieke kracht, aan pensionering en verminderd inkomen, aan de dood van de echtgenoot/echtgenote, aan sociale rollen.

Opbouwen van expliciete affiniteit met de leeftijdgenoten en van bevredigende en fysieke leefomstandigheden.
	Komt men goed uit de crisis van vorige levensfase dan volgt er vaak een evenwichtigere, stabielere fase. In het werk telt de ervaring als een positief element. Veel seniorwerkers beleven vreugde aan het bezit van ervaring en willen die graag benutten of overdragen aan jongeren.

Er zijn echter ook volwassenen die juist rond de leeftijd van vijftig jaar hun crisis beleven. De vragen die men zich dan stelt zijn vergelijkbaar met die van de midlife-periode. Het besef van de eindigheid van het leven kan thans nog sterker meespelen. De vraag die men zich soms stelt is: “als ik nu zou sterven, zou ik dan mijn leven als zinvol beoordelen?” Men weet nu zeker dat het grootste deel van het leven achter de rug is. Sommigen zouden graag nu al uit het werk stappen. Soms kan dat ook, meestal echter niet. Dan wordt verder geleefd met de instelling: het zal mijn tijd wel duren, ik zal mijn tijd wel uitzitten. Nieuwe dingen leren, het me eigen maken van nieuwe werkwijzen, dat hoeft niet meer. Vaak is echter niet zozeer de wil hierbij bepalend, maar meer de angst nieuwe ontwikkelingen niet aan te kunnen. Het thema ouder worden speelt in deze fase zowel buiten het werk als in het werk een rol. Een aantal veranderingen die een belemmerende invloed op leven en werk van mensen vanaf ongeveer 50 jaar kunnen uitoefenen zijn:

- lichamelijke veranderingen en

- veranderingen in het vervullen van sociale rollen.

Het ouder worden kan heel verschillend beleefd worden. Er zijn twee factoren die deze differentiatie in de beleving grotendeels verklaren:

1. het verleden van de persoon en de daarin ontwikkelde  levensopvatting
    en levensstijl.
2. De omgeving; vooral de mate waarin deze stimulerend is voor het 
   mentaal bezig zijn en voor het onderhouden van contacten.


Ten tweede heb ik informatie gebruikt uit drie rapporten, waarbij de termen: “twintiger”, “dertiger”, “veertiger” en “vijftiger” werden gebruikt. De kenmerken en behoeften per term, heb ik verdeeld over de vier levensfasen.
	Levensfase
	Formu-lering
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan http://www.arduin.nl/or/pdf/

Leeftijdsfasebewust_personeelsbe-leid_leesmap.pdf.  
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan
Artikel “Gids voor Personeelsmanagement”, jrg. 87, nr. 1/2-2008.
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan
http://www.fcbwjk.nl, handboek levensfasebewust personeelsbeleid.

	Adolescentie  (tussen 12 jaar en 20 jaar)



	
	Geen informatie.
	Geen informatie.
	Geen informatie.

	Vroege volwassenheid (vanaf 20 jaar tot 40 jaar)



	Twinti-ger
	Vanuit de positieve gestemdheid van de twintiger is hij gericht op het opdoen van zelfkennis, het verkennen van eigen grenzen en mogelijkheden en het ontdekken wat al dan niet bij hem past. Hierbij horende wensen zijn gericht op het zoeken naar situaties waarin hij zichzelf kan uitproberen. Dit kan zijn op het gebied van: verenigingen, scholing, vrienden, reizen en werk. Werk heeft vaak nog een voorlopig karakter. De twintiger zoekt overwegend verandering en uitdaging. De werkgever zal hierop moeten anticiperen door te zoeken naar middelen die aan deze wensen voldoen, zodat er een zekere mate van binding tussen werknemer en werkgever ontstaat. Dit onder meer in het kader van de vergrijzing in Nederland. Door de vergrijzing zal in de nabije toekomst de vraag naar nieuwe werknemers groter zijn dan het aanbod. Een gevolg hiervan is dat de (nieuwe) werknemer hogere eisen kan stellen aan de arbeidsvoorwaarden die de werkgever kan bieden.
	Leergierige twintiger wil persoonlijke groei.
Twintigers zijn over het algemeen zeer gemotiveerde, gedreven werknemers. Zij staan aan het begin van hun loopbaan, zijn verwachtingsvol, willen graag leren en zichzelf verder ontwikkelen.

Twintigers willen hun werk graag goed doen, zijn energiek, gedreven en prestatiegericht. In hun werk hebben zij behoefte aan afwisseling en uitdaging, maar wel met mate. Zij staan open voor verandering en zoeken die ook actief op. Daarnaast is plezier in werk voor hen, evenals voor dertigers, een belangrijke drijfveer.
In hun werk hebben zij behoefte aan concrete, opbouwende feedback. Tegelijkertijd zijn zij tamelijk gevoelig voor wat anderen over hen denken. Zij voelen zich nog niet zo zeker van zichzelf, wellicht omdat zij nog weinig bewezen marktwaarde hebben.

Emotioneel zijn zij dus kwetsbaarder dan ze op het eerste gezicht lijken.

In hun aanpak van werkzaamheden zijn twintigers behoorlijk precies en serieus. 
Hun tempo van informatieverwerking ligt hoog. De nadruk bij het leren ligt op de eigen ontwikkeling, met vragen als ‘wie ben ik?’, ‘wat kan ik?’ en ‘hoe kom ik over?’ Meer abstracte en strategische onderwerpen spreken hen minder aan. Zij hebben nog niet een duidelijke loopbaankoers voor ogen en zijn vooral op de korte termijn gericht. 
Twintigers zijn vlot in het leggen van contacten; niet voor niets worden zij de netwerkge-neratie genoemd. Ze stappen dus ook snel op anderen af wanneer zij van mening zijn dat het tijd wordt voor iets nieuws. Twintigers vinden het leuk om met anderen samen te werken en zijn over het algemeen prettig in de omgang. Zij zijn, evenals vijftigplussers, goede teamspelers die met gemak hun eigen belangen ondergeschikt kunnen maken aan die van het team of de organisatie. Evenals vijftigers zijn zij vriendelijk

en behulpzaam ingesteld. Ze voelen zich verantwoordelijk voor anderen en ze willen zich graag gesteund en begrepen voelen.

Omgaan met conflicten en het aangeven van grenzen gaat hen vaak nog niet zo goed af. Zij kunnen zich soms wat geïmponeerd voelen door meer ervaren, oudere collega’s.

Tips om leren en presteren bij twintigers te stimuleren:
Zoals eerder beschreven zijn twintigers uitgesproken leergierig. Het is dus belangrijk om hen de ruimte en mogelijkheid te bieden zich te ontwikkelen. Zij hebben daarbij behoefte aan afwisseling

en ruimte om te experimenteren. Om het leren verder te faciliteren zijn structuur, heldere kaders en concrete opdrachten van belang. Een veilige leeromgeving met sociale steun, gerichte,

opbouwende feedback en samenwerking met anderen is een andere belangrijke leervoorwaarde. Twintigers leren graag in teamverband. 
Ook is het belangrijk dat zij leren om hun eigen grenzen aan te geven, om te voorkomen dat zij in hun enthousiasme en gedrevenheid vroegtijdig overbelast raken. Voor managers is dit een belangrijk aandachtspunt. 
	Kenmerken:
Twintigers zijn positief  ingesteld en willen graag nieuwe dingen uitproberen en zoeken daarbij uitdaging en afwisseling in het werk. Zij zijn fysiek vitaal en hebben thuis weinig verplichtingen. Twintigers hebben echter nog weinig ervaring en lijden daardoor wel eens aan zelfoverschatting.

Belangrijkste uitdaging: 

deze bestaat uit het opzoeken van grenzen, zodat voldoende energie over blijft om zich

ook privé te blijven ontwikkelen en daarmee een basis te leggen voor een gezond werkend bestaan.

Levensfasebewust beleid:

Afgelopen jaren is de trend gaande dat het aantal twintigers met een burn-out toeneemt.

Het is dan ook van groot belang om signalen op tijd op te vangen. 
Daarnaast kan in de

arbeidssituatie goede begeleiding gegeven worden door een duidelijk omschreven

takenpakket, het zorgen voor regelmatige feedback en het bieden van de mogelijkheid

voor een mentor (bijvoorbeeld een ervaren medewerker waarmee het persoonlijk klikt).


	Levensfase
	Formu-lering
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan http://www.arduin.nl/or/pdf/

Leeftijdsfasebewust_personeelsbe-leid_leesmap.pdf.    
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan

Artikel “Gids voor Personeelsmanagement”, jrg.  87, nr. 1/2-2008.
	Kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan

http://www.fcbwjk.nl, handboek levensfasebewust personeelsbeleid.

	Vervolg: vroege volwassenheid (vanaf 20 jaar tot 40 jaar)



	Dertiger
	Het is moeilijk de dertigers in een categorie te definiëren. Aan de ene kant zoekt de dertiger in het werk naar mogelijkheden om zich te ontplooien en te ontwikkelen: hij wil hogerop, is ambitieus en wil zich graag bewijzen. Hij wil werk waarin een beroep wordt gedaan op zijn verstandelijke vermogens:

Plannen, organiseren, opzetten van systemen en het stellen van doelen en prioriteiten. Aan de andere kant kunnen de prioriteiten verschuiven, de nadruk kan komen te liggen op gezin en huishouden. Deze tendens is voornamelijk bij vrouwen te zien. Zij komen voor een dilemma te staan om:

- deeltijd te gaan werken;

- te stoppen met werken;

- door te werken.

De mate van flexibiliteit wordt onder andere bepaald door het werk van de partner.

Gezien deze gegevens is het voor de werkgever verstandig in te spelen op de verschillende behoeftes van de dertigers. Een mogelijkheid hiertoe is op de hoogte zijn en blijven van de individuele wensen en behoeftes en hierop in te spelen. Dit betekent dat voor de eerst genoemde groep uitdaging gecreëerd

moet worden en voor de tweede groep dient een combinatie gevonden te worden tussen werk en privé.
	Dertigers: prestatiegerichte carrièremakers.
Dertigers zijn over het algemeen energieke, resultaatgericht werkers.

Zij zijn, bewuster en planmatiger dan mensen in andere leeftijdsgroepen,

bezig met hun professionele en persoonlijke ontwikkeling. Zij willen graag leren en presteren en zijn er nadrukkelijk op gericht om verdere stappen in de bedrijfshiërarchie te maken.

Dertigers hebben een brede interesse, houden van verandering en vernieuwing. Zij willen graag uitdagend werk doen en vinden het leuk om zichzelf verder te professionaliseren en een steeds grotere zelfstandigheid te ontwikkelen.

Efficiënt werken en doelmatigheid staan daarbij hoog in het vaandel. Dertigers zijn over het algemeen goed bestand tegen werkdruk en hectiek. Zij zijn pragmatisch in hun aanpak van zaken, richten zich meer op ‘wat werkt’ dan op perfectie. Zij denken bewust na over het effect van hun gedrag op anderen en over de manieren waarop ze hun doelen kunnen bereiken.

Dit is ook de levensfase waarin de meeste mensen zich meer gaan settelen. De meeste dertigers gaan meer serieuze verbintenissen aan. Zij krijgen een vaste relatie, krijgen al dan niet kinderen en kopen een eigen huis. Een goede balans van werk en privé is voor deze leeftijdsgroep dan ook een belangrijk issue.

Dertigers zijn meer gericht op het realiseren van hun eigen doelen dan op het helpen en ondersteunen van anderen. Ze vinden het leuk om met mensen om te gaan, zowel in formele als

informele contacten. Zij zijn goede teamspelers, vooral wanneer de groepsdoelen aansluiten bij hun eigen doelen. 
Zij zijn doelgerichte

netwerkers, optimistisch over wat zij kunnen bereiken en ook assertief in het contact. Zij houden van debatteren en scherpen hun ideeën graag aan die van anderen, waarbij ze confrontaties niet uit de weg gaan. Dertigers beschikken overwegend over een goede emotionele stabiliteit. Zij hebben, meer dan medewerkers uit andere leeftijdsgroepen, een stevig zelfvertrouwen en zijn goed bestand tegen kritiek.

Tips om leren en presteren bij dertigers te stimuleren:
Dertigers hebben behoefte aan uitdagende opdrachten, taken en projecten waarmee zij hun professionaliteit verder kunnen versterken en hun zichtbaarheid in de organisatie kunnen vergroten.

In hun werk hebben zij behoefte aan variatie en complexiteit.

Zij willen graag op de proef gesteld worden en zoeken bewust de grenzen van hun mogelijkheden op. Ze hebben dan ook echt concrete uitdagingen en  experimenteermogelijkheden nodig.

Dertigers hebben overwegend uitgesproken ideeën over hun loopbaankoers. Zij willen graag leren van mensen die het in hun ogen gemaakt hebben. Goede rolmodellen, waarmee zij zich kunnen identificeren, werken daarom bevorderlijk voor hun leerproces.

Belangrijk is echter wel dat deze interne of externe coaches ook hun taal spreken, dat wil zeggen assertief en doelgericht feedback geven. Een goed leer- en presteerklimaat voor dertigers omvat bovendien ook maatregelen die bijdragen aan een goede balans van werk en privé. 
	Kenmerken:
De levensfase waarin dertigers zich bevinden, laat zich omschrijven als ‘het spitsuur van het leven’. Dertigers weten vaak beter dan twintigers wat hun mogelijkheden zijn. Ze zijn

er op gericht om binnen die mogelijkheden op alle fronten van hun leven zoveel mogelijk

eruit te halen wat er in zit (zowel werk als privé). Op het werk willen ze zich graag

ontwikkelen, carrière maken en verantwoordelijkheid dragen. Men is bezig zich een positie te verwerven in de maatschappij, bijvoorbeeld door te trouwen, een gezin te stichten en actieve deelname in het  verenigingsleven. Daarnaast zijn vrienden, vrije tijd, sport en reizen belangrijke ingrediënten voor tevredenheid van de dertiger.

Belangrijkste uitdaging:
Vanwege de drukte en ambities in werk en privé is deze groep kwetsbaar. Vanwege het ‘en, en, en’ is het van belang dat deze groep blijft relativeren en verstandige keuzes maakt.

Levensfasebewust beleid:
Het is van belang dat een organisatie zich bewust is van de ambities en daarmee

samenhangende knelpunten van de dertiger. Naast het bieden van mogelijkheden om

werk en privé beter af te stemmen (bijvoorbeeld parttime werken) is het belangrijk om

een cultuur te creëren waarin vraagstukken rondom werk en privé bespreekbaar zijn en dit zichtbaar te vertalen. Een voorbeeld is het stimuleren van het feit dat carrière maken niet tussen 30 en 40 hoeft, maar dat dit ook op latere leeftijd kan.
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	Volwassenheid  (vanaf 40 jaar tot 50 jaar)



	Veerti-ger
	Rond de veertig vindt er een kentering plaats, er wordt wel gesproken van een herbezinningfase. In de fase maken het optimisme en de zekerheid van de voorgaande periode plaats voor twijfels en vragen.

Deze vragen en twijfels kunnen uitmonden in een midlifecrisis. De wensen van de veertigers gaan uit naar ondersteuning bij het zoeken naar antwoorden op hun vragen en het wegnemen van hun twijfels.

De talentenscan is een mogelijkheid om inzicht te krijgen in de intelligentie quotiënt en emotionele quotiënt van werknemers.
	Veertigers: zingeving in werk centraal.
Veertigers zitten op de helft van hun werkzame leven. Een goede periode om de balans op te maken. Veel medio-veertigers stellen zichzelf vragen als ‘ben ik tevreden met wat ik heb bereikt?’, ‘waar sta ik nu?’en ‘hoe kan ik een zinvolle in-vulling geven aan de tweede loopbaanhelft?’ Het is dan ook niet verwonderlijk dat relatief veel veertigers met dergelijke vragen een beroep doen op (externe) loopbaancoaches.

Veertigers staan als het ware op een kruispunt. Innerlijke drijfveren en motieven worden in deze fase belangrijker. In tegenstelling tot wat sommige werkgevers denken, zijn veertigers overwegend zeer gemotiveerd om zichzelf verder te blijven ontwikkelen.

Zij denken na over hoe zij van toevoegde waarde kunnen blijven voor de organisatie, maar dan meer vanuit een gelijkwaardig contract. Zij willen nog steeds graag leren en resultaten boeken, maar niet omdat hun werkgever of manager dat van hen verwacht maar omdat het past bij wat zij zelf in deze levensfase van waarde vinden. Veertigers zijn op zich bereid om hard te werken, maar zijn minder resultaat- en prestatiegericht dan dertigers en twintigers. Extrinsieke doelen als carrière maken, geld en status verwer-ven zijn voor hen minder belangrijk dan voor jongere collega’s. Veertigers weten overwegend goed waar hun sterke punten en beperkingen liggen. De mentale weerbaarheid in deze levensfase is meestal goed te noemen. Ervaring en inzicht in mensen zorgt voor een behoorlijk stevige basis.

Veertigers zijn betrokken bij hun omgeving en samenwerkingsgericht.

Zij voelen zich vrij snel op hun gemak in sociale contacten. 

Zijn gemotiveerd om minder ervaren collega’s te onder-steunen en te begeleiden. Minder dan hun jongere collega’s zijn zij erop gericht zichzelf te profileren in sociale netwerken. Samenwerken in teamverband vinden zij leuk, evenals zelfstandig werken. 
Veertigers hebben meer dan twintigers en dertigers goede sociale antennes, wat bij samen-werking in teamverband een belangrijke kwaliteit is. Veertigers zijn evenals dertigers 
-maar dan om een andere  reden- minder gevoelig voor kritiek: ze weten vaak wel waar hun sterke en zwakke punten liggen en raken bij negatieve feedback niet meer zo snel van hun stuk.

Tips om leren en presteren van veertigers te stimuleren:
De meeste veertigers hebben nadrukkelijk behoefte aan reflectie op hun eigen loopbaan. Door hen een bewust reflectie-moment aan te bieden, al dan niet met inschakeling van een externe loopbaancoach, kunt u hen in de gelegenheid stellen de balans op te maken en welover-wogen hun vervolgkoers te bepalen. Persoonlijke ont-wikkeling en zingeving zijn, zoals eerder beschreven, belang-rijke thema’s voor veertigers. Door in  functioneringsge-sprekken ook expliciet aandacht te besteden aan persoonlijke ontwikkelbehoeften van veertigers, kunt u hen stimuleren om zich breder dan alleen vaktechnisch te ont-wikkelen. De praktijk in veel organisaties is echter dat  opleidingsbudgetten over-wegend besteed worden aan twintigers en dertigers; persoonsgebonden opleidings-budgetten kunnen helpen dit te doorbreken. Veertigers zijn gemotiveerd om met anderen samen te werken en hun kennis te delen. In leidinggevende of coachende rollen kunnen zij hun persoonlijke kwaliteiten op dit punt verder ontwikkelen. Om te voorkomen dat veertigers teveel op hun routine gaan werken en daardoor vastlopen in hun werk, is het raadzaam om hen te blijven betrekken bij nieuwe ontwikkelingen en activiteiten. Dit houdt hen scherp en gemotiveerd.
	Kenmerken:
Veertigers laten zich vaak kenmerken door het feit dat zij hun persoonlijke situatie

overdenken. Meestal heeft men het in de werk- en privésituatie redelijk op de rails staan en zit men op het hoogtepunt van de baan. Veel mensen denken in deze fase over hun leven na door terug en vooruit te kijken. Op basis hiervan nemen sommige mensen radicale keuzes in werk dan wel privé.

Belangrijkste uitdagingen:

Uit onderzoek blijkt dat Nederlandse vrouwen wereldwijd de oudste moeders zijn. Dit betekent dat veel veertigers nog relatief jonge kinderen hebben. Daarnaast neemt de kans op zorg voor ouders (mantelzorg) ook toe. Naast deze zorgtaken zijn veertigers op zoek naar reflectie en ruimte binnen werk en privé en op welke wijze zij dit afstemmen.

Levensfasebewust personeelsbeleid:
Gezien het feit dat veel veertigers behoefte hebben aan overdenking is aandacht voor de zingevingkant van het werk bijzonder belangrijk. Naast training en coaching kan een

persoonlijk ontwikkeling plan met de juiste vragen een belangrijke bijdrage leveren.

Hieruit kan bijvoorbeeld een scholingstraject voortvloeien waardoor de medewerker

nieuwe uitdagingen vindt.
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	Ouderdom 
(vanaf 50 jaar)



	Vijftiger
	Ook binnen de groep vijftigers is een tweedeling te maken. De eerste groep kan door de innerlijke rust en stabiliteit een bron zijn van nieuwe creativiteit. Ze streven niet hoofdzakelijk naar versterking van de eigen positie vanuit een materialistische instelling. De andere groep ervaart de groep nieuwkomers als bedreigend of als bron van irritatie. Daarnaast hebben zij het gevoel hun netwerk kwijt te raken, gezien er een grote groep collega’s uittreedt.

De werkgever wordt geacht rekening te houden met beide groepen. Voornamelijk de laatste groep verdient de nodige aandacht. Het seniorenbeleid moet aangepast worden op het gevoel van verlorenheid, zodat er een generatiekloof vermeden kan worden.
	Vijftigplussers: van toegevoegde waarde zijn.
De meeste vijftigers hebben in hun werk niet meer zo de behoefte om zichzelf te bewijzen. Zij hebben hun sporen al verdiend. Vandaar ook dat hun zelfprofilerings-behoefte beduidend geringer is dan die van jongere collega’s. Vijftigplussers hebben veel minder dan hun jongere collega’s uitgesproken wensen ten aanzien van hun werk en werkomstandigheden. Werk waar zij hun kennis en ervaring in kwijt kunnen, waarin zij kwaliteit kunnen leveren en van toegevoegde waarde zijn voor de organisatie. Het is voor

vijftigplussers belangrijker dan presteren, zichzelf ontwikkelen, status of aanzien verwerven. De meeste vijftigplussers zijn behoorlijk actief en vast-houdend in hun werk. Hoewel hun werktempo niet meer zo hoog ligt als dat van twintigers en dertigers zijn zij nog steeds voldoende in staat om inhoude-lijk een goede bijdrage te leveren op basis van ruime ervaring en levenswijsheid.

Hoewel zij overwegend tamelijk ontspannen in hun vel zitten en goed zelfstandig kunnen functioneren, zijn vijftigplussers minder zelfverzekerd en stressbestendig dan dertigers en veertigers. Ook zijn zij meer dan gemiddeld kwetsbaar voor kritiek. Zij hebben, meer dan dertigers, behoefte aan waar-dering van anderen. Zij functioneren het beste wanneer zij in een redelijk veilige en overzichtelijke omgeving kunnen werken waar mensen elkaar met respect bejegenen. Opvallend is verder het verschil in oriëntatie tussen mannelijke en vrouwelijke vijftigplussers. Waar mannen een inhaalslag lijken te maken door meer tijd te willen besteden aan hun privéleven, geven vrouwelijke vijftigplussers duidelijk aan nog allerlei nieuwe dingen te willen oppakken; zij zijn nog lang niet uitgeleerd. 
Een soort maatschappelijke inhaalbeweging? Het relativeringsvermogen van vijftigplussers maakt hen ook uitermate geschikt voor meer strategische posities en ook voor coachende adviesrollen.

Meer dan werknemers uit andere leeftijdsgroepen zijn zij gemotiveerd om anderen te begeleiden en adviseren.

Vijftigplussers zijn, hoewel wat minder naar buiten gericht, overwegend goede teamspelers. Prettig en voorkomend in het contact, begripvol en onder-steunend naar anderen. Ze hebben een groot verantwoor-delijkheidsgevoel ten aanzien van hun werk en de organisatie waar zij werken. Praten over hun eigen behoeften, wensen en verlangens is echter geen vanzelfsprekendheid. Datzelfde geldt voor het omgaan met conflicten en het aangeven van de eigen grenzen. Zij zijn meer dan hun jongere collega’s geneigd om hun eigen behoeften naar de achtergrond te schuiven of ondergeschikt te maken aan het team of de organisatie.

Tips om leren en presteren van vijftigplussers te stimuleren: 
Presteren en excelleren zijn termen die eigenlijk minder goed passen bij het jargon van vijftigplussers. Ze hebben het liever over kwaliteit leveren, van toegevoegde waarde zijn en bijblijven. Belangrijk voor medewerkers uit deze leef-tijdsgroep is dat zij zich niet afgeschreven voelen. 
Belangrijke vragen voor werk-gevers zijn dus: ‘hoe benut ik de kwaliteiten van vijftigplussers?’ en ‘hoe houd ik hen gemoti-veerd en inzetbaar?’

Voor leidinggevenden betekent dit dat zij, nog nadrukkelijker dan bij veertigers, in gesprek moeten gaan met vijftigers en zestigers over wat hen in werk motiveert en beweegt. 
Werk bieden dat aansluit bij reeds verworven kennis en ervaring is niet voor elke vijfti-ger motiverend genoeg. Er moeten ook mogelijkheden zijn om te blijven leren in een leer-omgeving die aansluit bij de leerstijl van vijftigers. 
Dat wil zeggen, liever on-the-job en kleinschalig dan klassikaal en meer gericht op inhoud en ambacht dan op vaardigheden. Rollen waarin vijftigplussers hun kennis en (levens)ervaring kunnen overdragen aan jongere collega’s sluiten bovendien goed aan bij hun behoefte tot ‘schenken’. Om te voorkomen dat vijftigers overbelast raken door hectiek of productie-normen die eigenlijk op dertigers zijn afgestemd, dienen leidinggevenden de belast-baarheid samen met de vijftigplussers goed in de gaten te houden.
	Kenmerken:

Vijftigers beschikken over veel werk- en levenservaring en zijn (normaliter) vitaal genoeg

om veel te betekenen voor de organisatie. De verplichtingen thuis zijn minder dan in de

voorgaande levensfasen en vijftigers hebben geleerd en bepaald op welke wijze zij met

zichzelf, hun wensen en verplichtingen willen omgaan. Werk en privé zijn normaliter

redelijk goed in balans.

Belangrijkste uitdagingen:
Indien een persoon de voorgaande fase niet goed heeft doorlopen, kan teleurstelling en

cynisme optreden. Hierdoor kan een vergroot risico ontstaan op het nemen van ‘psychische’ afstand van het werk. Hierin schuilt gevaar van demotivatie en (langdurig) verzuim.

Levensfasebewust personeelsbeleid:
Het is belangrijk om als organisatie oog te hebben voor de positieve aspecten van de

vijftiger, zoals de expertise en praktijkervaring. Dit kan door vijftigers in te zetten op

werkzaamheden waar zij goed in zijn en door vijftigers als mentor te koppelen aan een

jongere medewerker. Daarnaast is het van belang om te blijven investeren in oudere

medewerkers middels opleidingen. Uit diverse onderzoeken blijkt dat ‘invloed op het werk’ middels het toekennen van vrijheidsgraden positief werkt voor deze groep. 
Deze invloed op het werk kan vormgegeven worden door medewerkers invloed te geven op de aard van de werkzaamheden, invloed te geven op beslissingen door gebruik te maken van expertise, invloed te geven op werktijden en afspraken te maken over te behalen resultaten (in plaats van de wijze waarop het resultaat behaald wordt). Bij fysiek werk is het aan te bevelen te kijken naar mogelijkheden om medewerkers minder zwaar te

belasten.




Beide overzichten (“Ontwikkelingstaken per levensfase en kenmerken/behoeften ten aanzien van de loopbaan” en het overzicht van de informatie uit drie rapporten) heb ik zorgvuldig doorgenomen.

Omdat het proefmodel uitgaat van mensbeelden, was de vervolgstap: namen geven aan iedere levensfase. De namen moesten typerend zijn voor de levensfase en bijbehorende informatie.

Ik kwam tot de metafoor: “op zoek naar de schat des levens; binnen de levensloop en met name binnen de loopbaan”. De namen van de vier mensbeelden zeggen iets over het verloop van deze zoektocht:


Als laatste heb ik een analyse gemaakt van de kenmerken en behoeften uit beide overzichten. De daaruit gefilterde informatie werd aan ieder mensbeeld toegevoegd.

Tot slot

Het mensbeeld van de levensfase: “adolescentie (tussen 12 jaar en 20 jaar)” zou nader onderzocht kunnen worden. Achteraf is gebleken dat er weinig informatie te vinden is over deze levensfase in combinatie met arbeid. Wellicht vanwege de ontgroening op de arbeidsmarkt (door het groot aantal studerende jongeren)? 

Een organisatie kan echter, vanwege de vergrijzing binnen die organisatie, de wens hebben om “jongeren” te werven. Daarnaast vermeldt het CBS dat de werkloosheid onder jongeren fors afgenomen is, maar nog steeds betrekkelijk hoog. 
Ik vind het belangrijk dat voor deze levensfase de behoeften ten aanzien van arbeid in beeld worden gebracht. Vandaar dat ik dit mensbeeld bewust heb opgenomen in het rapport, waarbij ik de kenmerken heb vermeld die vanuit de ontwikkelingstaken naar voren kwamen.
In de methodische verantwoording van het rapport heb ik dit aangemerkt als mogelijk vervolgonderzoek.
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