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Voorwoord
___________________________________________________________________________

De inspiratie voor het onderwerp van mijn vakmanschap, heb ik opgedaan tijdens het seminar sociale innovatie dat, gehouden is op 3 februari 2011 te Oirschot, en specifiek door dhr. J. Jongejan voorzitter van de CNV en gastspreker op het bovengenoemde seminar.   
In zijn presentatie sprak dhr. Jongejan over de benadering vanuit de mens, mensenbeleid in plaats van personeelsbeleid.
Meegroeien met sociale media, dynamisch managen, flexibel organiseren, slimmer werken en talentontplooiing. Maar boven alles: het gaat om mensmeerwaarde, mensenbeleid. Hij gaf aan dat in dat opzicht de HRM-er hierin een cruciale rol speelt.

Verder heeft hij in dat verband de publicatie: “Sociale innovatie: frisse ideeën voor gezonde arbeidsverhoudingen”  op zijn naam staan. Dhr. Jongejan is een van de bedenkers van het Maaslandmodel, een nieuw regionaal arbeidsmodel, waarin werkzekerheid voorop staat. Werkgevers, werknemers en regionale instanties nemen daarin samen de verantwoordelijkheid om mensen aan het werk te houden in de regio.

In de organisatie waar ik werkzaam ben, de Belastingdienst, hebben wij momenteel te kampen met harde bezuinigingsmaatregelen op personeelsgebied. In mijn functie als Personeelsconsulent heb ik veel gesprekken met medewerkers waar het werk door een verscheidenheid aan redenen opdroogt. Vanuit het organisatie oogpunt willen wij de mensen stimuleren om mobiel te zijn, maar dit verloopt moeizaam. 
Door de presentatie van Dhr. Jongejan besefte ik me dat we momenteel veelal vanuit het organisatieoogpunt kijken.    
In mijn vakmanschap wil ik daarom graag ingaan op het individu; de mens, en dan met name de lager opgeleide 45+. 

Graag wil ik mijn begeleider Hanneke bedanken voor haar positieve bijdrage tijdens het creëren van mijn Vakmanschap is Meesterschap. 
Een bijzonder dankwoord voor Cisca Castelijns en Renee Foekens die mij tijdens het schrijven van mijn vakmanschap, in een periode die erg moeizaam is geweest, de juiste impulsen hebben gegeven om door te zetten.  



Dorinda van der Zouwen- van Beek
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Management summary
_____________________________________________________

Vanuit de primaire vraag voor de komende jaren welke keuzen de werkgever ten aanzien van de implicaties van bepaalde trends wil en kan maken is in dit rapport ingezoomd op de toekomstige ontwikkelingen, de HRM trends, en de arbeidsontwikkelingen waarbij 

ik met name wil kijken naar de invloed die deze ontwikkelingen hebben op het arbeidsleven van de lager opgeleide 45+ er. Tevens wordt er aandacht besteed aan de  wijze waarop de HRM-er hierin een rol kan spelen, waarbij de benadering vanuit de mens centraal staat.

Naar aanleiding van de analyse lijkt opleiding en mobiliteit van levensbelang te worden. Iedereen zou goed opgeleid moeten zijn en mobiel worden ongeacht leeftijd en prestatie. De eigen verantwoordelijkheid van de medewerkers stijgt.
Mobiliteit draait om optimale inzetbaarheid, oftewel het plaatsen van menselijk kapitaal op de juiste plek, op de juiste tijd tegen de juiste kosten met als einddoel het realiseren van de korte en lange termijndoelen. Mobiliteit is, zoals de trendanalyse al aan heeft gegeven van levensbelang, ook voor de organisatie.  
Belicht vanuit de organisatie is er momenteel een sterk instrumentele benadering rondom de facetten van mobiliteit en inzetbaarheid. 
Je zou je af kunnen vragen in hoeverre er barrières voor mobiliteit zijn per generatie, levensfase en opleiding en of iedereen deze eigen verantwoordelijk kan invullen.

Naar mijn mening is het van essentieel belang om naar het individu te kijken. Als er meer aandacht komt voor de individuele verschillen zal mobiliteit eerder gerealiseerd kunnen worden. De trend mobiliteit is niet vanzelfsprekend voor ieder mens weggelegd.

Vanuit de theorie en praktijk is vanuit verschillende invalshoeken gekeken naar de mogelijkheden en hetgeen rekening mee moet worden gehouden als het gaat om mobiliteit bij de lager opgeleide 45+.

Conclusies
1. De levensfase en loopbaanfase kunnen de mobiliteit van de 45+
belemmeren; 45+ zitten zowel qua levens- als loopbaanfase in een fase waarin geen mobiliteit voorkomt, maar juist handhaving.
2. Beroepenkeuze, loopbaanwaarden en persoonlijkheid spelen een belangrijke rol bij het bepalen van de mate van mobiliteit.
3. Het feit dat de doelgroep laag opgeleid is belemmerd de mobiliteit. Laagopgeleiden zijn van nature niet mobiel en als ze wel gemotiveerd zijn, zijn hun kansen kleiner.   
4. Collectieve aanpak heeft geen extra mobiliteit bewerkstelligd.  


Aanbevelingen
In het te formuleren beleid omtrent mobiliteit zal rekening gehouden moeten worden met de facetten die in het onderzoek beschreven staan. Op deze manier zal voor zowel de organisatie als de medewerkers het best mogelijke op het gebied van mobiliteit eruit gehaald kunnen worden. Hiervoor zal er een zorgvuldige afweging gemaakt worden  tussen organisatiebelangen en persoonlijke doelen en ambities. 
     
In het voorwoord is aangegeven dat de nadruk ligt bij de benadering vanuit de mens, mensenbeleid en mensenmeerwaarde, hierin is onder andere een rol voor de HRM-er weggelegd. De aanbevelingen die geformuleerd worden zijn vanuit deze rol weergegeven. 

Rekening houdend met de conclusies uit het onderzoek is het wegingsmodel mobiliteit tot stand gekomen. Met als uitdaging hoe komen we van handhaving naar mobiliteit, van onbewust naar bewust! Het geven van aandacht aan de medewerker maar wel met en concreet resultaat (de weging).  

Het instrument is op een bepaalde manier opgezet zodat er in een korte tijd op een redelijk eenvoudige manier onderzoek gedaan wordt naar de mogelijkheden om mobiliteit bij de lager opgeleide 45+ te bewerkstelligen, met als uitgangspunt het individu. Concreet weeg je door een stappenplan te doorlopen op een eenvoudige, maar effectieve manier, de mobiliteit van de medewerker. Het uiteindelijke doel van het instrument is het ontwikkelen van een realistisch zelfbeeld en het bespreken van eventueel benodigde (concessie) bereidheid om mobiliteit te bewerkstelligen.

Het innovatieve, buiten het instrument zelf is, dat er een weging gemaakt wordt vanuit het individu met een daaraan gekoppeld gedegen concreet resultaat met betrekking tot de mobiliteit. 
In principe is de weging voor een bepaalde kwetsbare doelgroep opgesteld die, gezien het onderzoek, moeilijk in beweging (kunnen) komen. Het instrument bevat elementen waarbij de mens actief aangezet wordt bewust met zichzelf bezig te zijn. De 2 modellen die de grondslag vormen voor het instrument zijn het ijsbergmodel van McClelland en het Johari venster. Na het doorlopen van het stappenplan is het resultaat heel concreet: groen (mobiel), oranje (ontwikkelbaar tot mobiliteit) of rood (niet mobiel). Een uitvoerige uitleg met betrekking tot het stappenplan wordt beschreven in hoofdstuk 8. 

























Inleiding
_____________________________________________________

Werk en werken zijn sterk aan het veranderen. Organisaties zijn continu aan veranderingen onderhevig.  

“The only thing we know about de future is that it will be different” 
Peter Drucker

In deze rapportage wordt ingezoomd op deze veranderingen en zal er aandacht besteed worden op welke wijze de HRM-er hierin een rol kan spelen waarbij de benadering vanuit de mens centraal staat. 

In hoofdstuk 1 is een trendanalyse uitgevoerd waarbij gekeken is welke toekomstige ontwikkelingen, de HRM trends, en de arbeidsmarktontwikkelingen invloed hebben op het arbeidsleven van de lager opgeleide 45+ er. 

Naar aanleiding van de analyse lijkt opleiding en mobiliteit van levensbelang te worden. Iedereen zou goed opgeleid moeten zijn en mobiel worden ongeacht leeftijd en prestatie. De eigen verantwoordelijkheid van de medewerkers stijgt.
Toch dient er rekening gehouden te worden met het een aantal belangrijke aspecten en zou je je af kunnen vragen in hoeverre er barrières voor mobiliteit zijn per generatie, levensfase en opleiding en of iedereen deze eigen verantwoordelijk kan invullen. 

Uit bovenstaande constatering is de volgende onderzoeksvraag tot stand gekomen:
Hoe kan je mobiliteit bewerkstelligen bij mensen die lager opgeleid zijn in de leeftijd van 45+?

Hoofdstuk 2 omvat de methodische verantwoording waarin de fases van de onderzoeksopzet, de onderzoeksvraag en de deelvragen beschreven zijn. 
Tevens wordt hierin de totstandkoming van de doelgroep toegelicht en het conceptueel model weergegeven.  

Hoofdstuk 3, 4 en 5 beslaat de doelgroep analyse waarbij hoofdstuk 3 bestaat uit de levensfase en loopbaanfase van de doelgroep. In hoofdstuk 4 wordt ingegaan op de beroepenkeuze, loopbaanwaarde en persoonlijkheid van de doelgroep en in hoofdstuk 5 wordt gekeken naar het verschil in mobiliteit van laag opgeleiden met de hoog opgeleiden. 
Hoofdstuk 6 geeft een beeld van de laag opgeleide medewerkers binnen de Belastingdienst en wat momenteel gedaan wordt om mobiliteit bij deze mensen te bewerkstelligen. 

Hoofdstuk 7 bevat de bevindingen en conclusies die zowel vanuit het literatuuronderzoek als het praktijkonderzoek zijn gekomen. 

In Hoofdstuk 8 zijn de aanbevelingen geformuleerd waarbij voornamelijk in wordt gegaan op het ontwikkelde instrument ter bevordering van de mobiliteit van laag opgeleide 45+ ers; de mobiliteitsweging.

Indien er gebruik is gemaakt van bronnen is de verwijzing zowel als voetnoot als op de literatuurlijst opgenomen.

Hoofdstuk 1 Trendanalyse en onderzoeksvraag
_____________________________________________________

Inleiding
Werk en werken zijn sterk aan het veranderen. Organisaties zijn continu aan veranderingen onderhevig.  


“The only thing we know about de future is that it will be different” 
Peter Drucker

De ambitie om duurzame economische groei tot stand te brengen vergt een groter aanbod van hoger gekwalificeerd personeel. Het probleem is echter dat de groeiende vraag naar hoger gekwalificeerd (bij ongewijzigd beleid) waarschijnlijk groter is dan het aanbod op de Nederlandse arbeidsmarkt (VNO/NCW, 2004). 

Trends binnen hrm
; “De primaire vraag voor de komende jaren is welke keuzen de werkgever ten aanzien van de implicaties van bepaalde trends wil en kan maken.   
In deze trendanalyse wordt ingegaan op de meest relevante trends in het kader van de toekomst van de laag opgeleide 45+”.

Vanuit boventaande worden de toekomstige ontwikkelingen, de HRM trends, beschreven waarbij voornamelijk ingezoomd wordt op de invloed die deze ontwikkelingen hebben op het arbeidsleven van de lager opgeleide 45+ er.     

1.1 Trends
Trends zijn ontwikkelingen die gedurende een bepaalde tijd in een bepaalde richting gaan. In de maatschappij zijn verschillende trends waarneembaar. Deze trends vertalen zich naar organisaties en naar de relatie tussen werkgever en werknemer. 

In dit onderzoek wil ik de link leggen tussen de waarneembare trends die voornamelijk beschreven zijn door H. van der Heijden (2006) relevant zijn voor het HRM werkveld. 

1.2 Technologische ontwikkeling
De digitale revolutie beïnvloedt zeker de werkgelegenheid in ons land. Aanvankelijk vervingen computers alleen laaggeschoold administratief werk. Maar daar kwam een nieuw soort werk voor terug met een meer dienstverlenend karakter, zoals advisering in steeds complexer wordende producten. 
In de kwaliteitsstijging van werk door ICT lijken vooral de lager opgeleiden de verliezers. Zo wijst onderzoek uit (Steijn, 2003) dat de ontwikkeling naar een informatiesamenleving er op de arbeidsmarkt toe leidt dat de arbeidspositie van vooral diegene die al een aantrekkelijke positie innemen, verder worden versterkt.
Vroeger waren er bij banken heel veel administratieve functies. Die zijn door automatisering grotendeels verdwenen. Maar er zijn ook voorbeelden zoals bij de ABN AMRO waar vooral veel administratieve functies bij ABN voorgoed zijn verdwenen naar India.
 
1.3 Maatschappelijke ontwikkelingen
De sociaal maatschappelijke samenstelling is onderhevig aan een langzame maar drastische verandering. Steeds meer werknemers zijn van niet westerse afkomst. Ouderen blijven langer gezond. Het aandeel hoog opgeleiden neemt toe, maar het aandeel laag opgeleiden ook. 
Ieder voor zich is geen van deze ontwikkelingen een verassing omdat we ze al jaren meemaken maar gezamenlijk zorgen zij voor een aanmerkelijk ander sociaal maatschappelijk Nederland. En voor een andere beroepsbevolking met werknemers die steeds verschillende wensen hebben ten opzichte van werk. 

1.4 Ondernemender
Nederlanders nemen steeds meer het heft in eigen handen. Tot in het begin van de jaren 90 was life-time employment een belangrijk aspect van het psychologisch contract, dat zijn de niet beschreven verwachtingen ten opzichte van elkaar. Onder de economische druk hebben veel organisaties het life-time employment overboord gezet en zijn overgegaan naar employability; duurzame inzetbaarheid. Dit betekent dat de werkgever ten behoeve van de werkzekerheid op de arbeidsmarkt mogelijkheden bieden in de vorm van opleiding en mobiliteit en dat je als werknemer zelf verantwoordelijk bent voor het pakken van deze mogelijkheden.

Tevens hebben demografische ontwikkelingen ertoe geleid dat vraagstukken als levensfasebewust personeelsbeleid en mobiliteit steeds hoger op de agenda staan. 
Langer doorwerken van werknemers staat vanuit politieke druk hoog op de agenda. Werkgevers en werknemers worden opgeroepen meer te investeren in duurzame inzetbaarheid om langer door werken te stimuleren waarbij mobiliteit een grote rol speelt.   

Arbeidsrelaties laten zich in toenemende mate typeren als transactionele contracten (Hall en Mirvis, 1995)
. Dat betekent dat de arbeidsrelatie voornamelijk gebaseerd is op de afweging van kosten tegenover toegevoegde waarde. Dit is een aanzienlijk verschil met vroeger; loyaliteit en trouw zijn aan de organisatie zijn niet meer van deze tijd. 
En daarbij is ook het soort arbeid onderhevig aan veranderingen. 
Ook duurzaamheid op het vlak van de arbeidsrelaties vraagt aandacht. Daarbij kan gedacht worden aan het feit dat werkende soms een zeer hoge productiviteit weten te bereiken dankzij jarenlange ervaring binnen een bedrijf en/of beroep en de daarbij opgedane specifieke kennis en vaardigheden. De uitdaging voor werkgevers en werknemers voor de komende jaren zit er daarom in om de winst van investeren in bedrijfs- en beroepsspecifieke kennis en vaardigheden vast te houden maar tegelijkertijd te voorkomen dat de betreffende werknemers daarmee in een

fuik geraken waardoor zij (bij noodzaak tot overstappen op een ander bedrijf of beroep) weinig kansen hebben.
Als de arbeidsmarkt weer aantrekt wordt het binden van personeel, naast bevordering van mobiliteit en flexibiliteit, weer een belangrijk beleidsdoel. Dat kan de marktpositie van oudere werknemers, die over het algemeen een geringe baan-baanmobiliteit vertonen, versterken. Dat is zeer gewenst, aangezien het aantal werkloze ouderen door de crisis en door het wegvallen van alternatieve uittredingsroutes sterk toeneemt. 
1.5 Arbeidsmarktontwikkelingen
Tevens is het van belang om in het kader van de toekomst te kijken naar de ontwikkelingen van de arbeidsmarkt. Door de Raad van werk en inkomen is een arbeidsmarktanalyse gemaakt hieruit zijn de volgende aspecten van belang om nader onderzoek te verrichten naar de kansen voor de lager opgeleide 45+.  


Ontwikkeling van de werkgelegenheid naar opleidingsniveau
 
Volgens het ROA (Research Centre for Education) leidt het opleidingseffect tot een grotere vraag naar hbo’ers en academici en tot een geringere vraag naar laag opgeleiden. Er sprake is van een grote differentiatie binnen de middelbare beroepen. De vraag naar mbo-niveau 3 en 4 stijgt, die naar mbo-niveau 1 en 2 daalt. De elementaire en lagere beroepen profiteren over het algemeen het meest van groei van de werkgelegenheid.
De verwachtingen voor de korte en middellange termijn (2010 en 2020 ) is dat het aantal banen in elementaire beroepen (ongeschoold werk) en het aantal banen in de hoger geschoolde beroepen toenemen. De middelbare beroepen nemen in betekenis af, vooral de niet-handmatige.

Tegenover deze polarisatie in de beroepensfeer staat een upgrading waar het de vereiste competenties betreft. Met andere woorden: de eisen die aan werknemers gesteld worden nemen op alle beroepsniveaus toe. Daardoor is al snel een middelbare opleiding nodig om een als ongeschoold beschouwde baan te kunnen krijgen. Deze prognose wijst op een voortzetting van de hierboven weergegeven trend.
Werkloosheid naar leeftijd

Begin 2010 bedraagt het werkloosheidspercentage voor ouderen 4,7 procent. Daarbij is – los van de conjuncturele trends - op te merken dat veel werkloze ouderen in deze cijfers niet meetellen omdat zij niet actief naar werk zoeken en dus niet tot de beroepsbevolking behoren. Dat verklaart ook, waarom het NWW-percentage onder de groep 45-65 jaar hoger ligt dan gemiddeld, terwijl zich dat niet vertaalt in een hoger werkloosheidspercentage: voornamelijk onder de groep 55-65 jarigen is de werkloosheid relatief hoog en – omgekeerd – de kans op het vinden van een baan klein.

Demografische ontwikkelingen in relatie tot de arbeidsmarkt
Vanaf 2011 neemt naar verwachting het aantal 20-65-jarigen in Nederland af. Ook bij een krimpende potentiële beroepsbevolking is het echter niet vanzelfsprekend dat er werk is voor iedereen.

Veel zorg moet uitgaan naar de onderkant van de arbeidsmarkt, waar een groot maatschappelijk probleem dreigt te ontstaan. Er zijn voldoende ongeschoolde banen en deze nemen ook niet in aantal af. De arbeidsmarktanalyse laat zien dat ongeschoolde werknemers echter worden verdrongen door werknemers met een opleiding op of rond startkwalificatieniveau.

Dat komt doordat het aantal banen op juist dat niveau afneemt. Daarnaast is er (zeker in een tijd dat de werkgelegenheid niet of onvoldoende groeit) binnen de groep langdurig werklozen en bijstandsgerechtigden, een groeiende groep werkzoekenden voor wie het perspectief op arbeid verder weg is dan ooit. Het beleidsantwoord moet dan liggen in het stimuleren van mbo-2-leerlingen om door te leren (naar mbo-3 en waar mogelijk mbo-4), wat ook beter past bij de ontwikkeling van de startkwalificatie in een aantal sectoren. Wanneer een deel van hen doorstroomt naar boven, wordt de verdringing naar beneden toe kleiner. Daarnaast is het belang om gerichte maatregelen in te zetten voor deze groepen laag- en ongeschoolden en voor die groepen wier loonwaarde te laag ligt om aan een reguliere baan te vinden. 


1.6 Onderzoeksvraag
Naar aanleiding van de bovenstaande ontwikkelingen lijkt opleiding en mobiliteit van levensbelang te worden. Iedereen zou goed opgeleid moeten zijn en mobiel worden ongeacht leeftijd en prestatie. De eigen verantwoordelijkheid van de medewerkers stijgt. 
“De mens beschikt over een oneindig potentieel dat veelal onvoldoende (h)erkend en benut wordt. De ontwikkeling van dit potentieel is de eigen verantwoordelijkheid van ieder individu”.  

Toch dient er rekening gehouden te worden met het feit dat er momenteel 4 generaties (De Babyboomers, de Generatie X, de Pragmatische Generatie en de Jongste Pragmatische Generaties, ook wel Screenagers genoemd) op de werkvloer aanwezig zijn met ieder hun eigen normen, waarden, verwachtingen en motivatie. Het is van essentieel belang naast opleiding te kijken naar de levensfase waarin een medewerker zich bevindt maar ook naar de generatie waaruit de medewerker komt. Elke generatie is namelijk gevormd door andere culturele, economische en sociale gebeurtenissen en ervaringen.
Je zou je af moeten vragen in hoeverre er barrières voor mobiliteit zijn per generatie, levensfase en opleiding
. 

Vanuit deze visie zijn er een aantal belangrijke aspecten die een grote rol spelen bij het in beweging krijgen van lager opgeleide 45+ ers nl; 
-Persoonlijkheid
-Beroepenkeuze 

-Levensfase/Loopbaanfase
-Werkwaarden
Vanuit bovenstaande visie kan de volgende onderzoeksvraag geformuleerd worden: 


Hoe kan je mobiliteit bewerkstelligen bij mensen die lager opgeleid zijn in de leeftijd van 45+? 

Waarbij onder mobiliteit wordt verstaan als “het zich verplaatsen” en “bewegelijkheid”. In dit rapport wordt mobiliteit bedoeld als zijnde: een middel om ervoor te zorgen dat de juiste medewerker, op het juiste moment, op de juiste plek toegevoegde waarde heeft voor de organisatie. 
Onder arbeidsmobiliteit wordt verstaan: de mate waarin mensen bereid en in staat zijn te veranderen van werkgever, van beroep en van regio op de arbeidsmarkt.

Onder lager opgeleid wordt verstaan: het niet hebben behaald van een minimaal MBO diploma niveau 2.

Om deze onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden zullen in de komende hoofdstukken de volgende deelvragen behandeld worden vanuit zowel het theoretisch kader evenals vanuit de praktijk. 

Deelvragen


1. Wat schrijft de theorie voor over de levensfase en loopbaanfase van de doelgroep?

2. Welke aspecten zijn van invloed om tot een beroepenkeuzen en loopbaanwaarden te komen?    

3. Welke persoonlijkheidskenmerken zijn er te onderscheiden? 

4. Wat schrijft de theorie voor m.b.t. de mate van mobiliteit bij laag opgeleiden?

5. Wat wordt er reeds gedaan om de mobiliteit van 45+ te bevorderen? 

Hoofdstuk 2 Methodische verantwoording

_______________________________________________________________

Inleiding

De trendanalyse die in het vorige hoofdstuk beschreven is, is niet alleen gekoppeld aan een probleem vanuit mijn eigen organisatie, maar geldt voor meerdere organisaties. 

2.1 Totstandkoming doelgroep

Vanuit de verschillende zichtbare trends wordt er breed gestuurd op inzetbaarheid en mobiliteit. Werk is aan het veranderen. Er wordt verwacht dat iedereen goed opgeleid moet zijn en mobiel is ongeacht leeftijd of prestatie. Maar vanuit mijn ervaring 
is het een moeizaam verloop om juist de 45+ met een lagere opleiding, wat ik als doelgroep heb benoemd, mee te laten bewegen in de trends en ontwikkelingen. Vanuit mijn visie zijn er een aantal belangrijke aspecten die van belang zijn bij het in beweging krijgen van medewerkers.
Dit zijn de volgende aspecten: 
· Persoonlijkheid
· Beroepenkeuze 

· Levensfase/Loopbaanfase
· Werkwaarden

2.2 Onderzoeksvraag

Om tot een goede onderzoeksvraag te komen zijn de twee fasen van het vijf-fasen model van Bert Kapteyn
 gebruikt. Ook wel het “Problem Solving” model genoemd. 

Er is gekozen voor dit model omdat dit een vrij algemeen model is met veel ruimte voor eigen invulling. 

De verschillende fasen zijn:
· Oriëntatiefase

· Diagnosefase
· Planningsfase

· Actiefase

· Evaluatiefase
Afbeelding 1 geeft weer wat de kenmerken zijn van de eerste twee fasen. 

Om tot een goede onderzoeksvraag te komen zijn deze fasen toegepast. 

De overige fasen zijn losgelaten. 

De reden hiervoor is dat dit model enkel als hulpmiddel heeft gefungeerd bij de totstandkoming van de definitieve onderzoeksvraag.

	Fase
	Kenmerk

	Oriëntatiefase 
	· Eerste verkenning van de problematiek en het kader waarin die speelt.
· Condities voor het werken aan oplossingen.
· Voornemens en afspraken met betrekking tot het gevolg.


	  Diagnosefase


	· Formulering van de probleemdefinitie.
· Formulering van de aanbevelingen.



Afbeelding 1: Model; “problem solving, Bert Kapteyn, eerste 2 fasen. 

Tevens is gebruik gemaakt van de literatuur die Heinze Oost heeft geschreven over het voorbereiden van een onderzoek
. 

2.3 Onderzoeksmethode

Er is voornamelijk sprake geweest van literatuuronderzoek. De reden dat hiervoor gekozen is, is omdat met name met betrekking tot de doelgroep voldoende relevante literatuur beschikbaar is met een meerwaarde voor het resultaat. 

Het praktijkonderzoek heeft zich gericht vanuit mijn organisatie, de Belastingdienst. 
De doelgroepanalyse is onderverdeeld in de hoofdstukken 3,4 en 5. Het  praktijkonderzoek beslaat hoofdstuk 6. 

2.4 Conceptueel model

Afbeelding 1 geeft het conceptueel model weer van het onderzoek. Hierin is goed te zien dat de trendanalyse een soort vooronderzoek is geweest naar de totstandkoming van de  onderzoeksvraag. 
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Afbeelding 2: conceptueel model


Tevens is gebruik gemaakt van 2 modellen die de grondslag vormen voor het weginginstrument, dit zijn het ijsbergmodel van McClelland en het Johari venster. 

De literatuur die gebruikt is staat aangegeven middels voetnoten en is tevens in de literatuurlijst opgenomen. 
Hoofdstuk 3 Levensfase en loopbaanfase


Inleiding
In dit hoofdstuk zal worden ingegaan op de doelgroep. Zoals in de inleiding reeds aangegeven bestaat de doelgroep uit laag opgeleide 45+ in lagere administratieve functies.  
Kenmerken van psychologische veroudering worden vanuit de psychologie op diverse

manieren bestudeert. Een bekend domein binnen dit gebied betreft de levenslooptheorieën met als onderdeel de loopbaantheorieën. Levenslooptheorieën beschrijven het leven van een persoon als een aantal ontwikkelingsfasen onderbroken door overgangsperioden.
In dit hoofdstuk zal voornamelijk ingaan worden op de levensfase en daarmee samenhangend de loopbaanfase. 


De volgende deelvraag zal worden onderzocht: 

· Wat schrijft de theorie voor over de levensfase en loopbaanfase van de doelgroep?

3.1 Levensfase doelgroep
De vroegere loopbaantheorieën werden sterk beïnvloed door de biologie, waarin de

menselijke levensloop het model volgt van groei en verval. Een bekend voorbeeld op dit

gebied is Supers ‘Psychology of Careers’ uit 1957
. Super heeft daarin een model gepubliceerd waarin de loopbaan wordt beschreven als een geordende opeenvolging van stadia, gekoppeld aan levensperiodes. Hij noemt de leeftijdsperiode tussen 45 en 60 jaar de ‘maintenance- fase’, de fase waarin de drang tot het leveren van prestaties vermindert en het werk minder aandacht en tijd krijgt, een periode van evaluatie van het voorafgaande traject en anticipatie op de toekomst (Van der Bom,1995). 


Daarnaast bestaan er specifieke levensfasetheorieën. Deze gaan ervan uit dat een mens

opeenvolgende ontwikkelingsfasen goed moet doorlopen om aan de eisen van de samenleving te kunnen voldoen

Levinson (1986)
 beschrijft vier seizoenen in een mensenleven. Elk seizoen kent een lange en stabiele periode en een overgangsfase. De doelgroep richt zich op seizoen 3: de middelbare volwassenheid (40-65 jaar). 

De fase van de vroege volwassenheid (seizoen 2) wordt afgesloten met een overgangsperiode die de midlife transitie genoemd wordt en het seizoen van de middelbare volwassenheid inluidt. Het binnentreden van dit derde seizoen gaat gepaard met een belangrijke herbezinning op de wijze waarop men het leven en de loopbaan tot dan toe geleid heeft. 

De overgangsfase begint met de vragen als: ' wat heb ik tot op heden met mijn leven gedaan" , en " wat wil ik alsnog bereiken?". 

Begonnen wordt met een korte periode van evaluatie en herbezinning op het leven. Factoren die deze herbezinning stimuleren zijn het besef van de voortschrijdende leeftijd en het fysiek ouder worden, veranderingen in de privé sfeer (ziektes, overlijden), de eigen kinderen die volwassen worden en de nieuwe fase in de eigen loopbaan. De overgangsfase naar de middelbare volwassenheid wordt de midlife transitie (40-45) genoemd. Mede door het stellen van de genoemde levensvragen is het een periode van grotere bewustwording en acceptatie van het eigen ik. Een niet-succesvolle beantwoording van de levensvragen die zich aandienen uit zich in stagnatie en verbittering. Voor menigeen kan die reflectie leiden tot een verandering van levensstijl. 

Model van Lievegoed
  
Dit model gaat in op sociaal, persoonlijke ontwikkeling en groei en maatschappelijk niveau.  Dit model onderscheidt 3 fases:
1. Ontdekkingsfase 20 - 35

2. Consolidatiefase 35 -50

3. Rijpheidsfase > 50

Als je kijkt naar de doelgroep van dit onderzoek zit deze deels in de Consolidatiefase en  voor een groot deel in de rijpheidsfase. Uitgaande van dit model dient per fase rekening gehouden te worden met de volgende kenmerken:  

 Consolidatiefase 35 -50

· Realiseren ambities en eigen bijdrage (mentorship, leadership)

· Aan eind van de fase eigen beperkingen: niveau, fysiek

· Bereidheid t.a.v. mobiliteit neemt af; waarden verankeren.

· Ambities verschuiven van werk bijvoorbeeld naar andere terreinen (wordt vaak verward met disloyaliteit)

Rijpheidsfase > 50

· Misverstand: correlatie tussen leeftijd en prestatie = die is er niet!

· Behoorlijke opeenhoping van kennis. Er wordt nog maar weinig in die leeftijdsgroep 
geïnvesteerd. Ook wordt onvoldoende aandacht geschonken aan het delen van kennis en ervaring.

· Nieuwe mobiliteit (kinderen uit huis, hypotheek af); soms wel sociaal meer verankerd.

3.2 Loopbaanfase doelgroep 
Loopbaantheorieën hebben vaak als probleem dat de loopbaan gezien wordt vanuit het perspectief dat mensen één beroep kiezen in hun leven.

Tegenwoordig is dat veelal niet meer het geval.
Gedurende de loopbaan in de organisatie ervaren mensen een verandering in interesse en behoeften. Baird en Kram (1983)
 ontwikkelde een model over de loopbaanontwikkeling in de verschillende levensfases. 
In het model van Baird en Kram zit de doelgroep in de fase van handhaven, de zogenaamde midcareerperiode zitten. 
Van ruwweg het 45ste levensjaar tot aan de pensioennering staan loopbanen in het teken van handhaven. Er is dan meer sprake van een plateau en vasthouden van wat bereikt is. 
Tevens wordt gesteld dat in de fase van handhaven de behoefte aan autonomie groot is en de wens om sturing te geven aan de ontwikkeling van anderen en verbreding van het eigen competentiegebied.  

Als je praat over loopbaan, kun je er niet omheen om naast de verwevenheid met privé-omstandigheden en individuele ontplooiing ook het algemene ontwikkelingsproces in het leven van de mens in ogenschouw te nemen.

In de loop van het leven veranderen menselijke behoeften en motieven. Vanuit psychologisch perspectief bekeken, kun je grofweg de volgende karakteristieken aangeven:

· De twintiger leeft vanuit een positieve gestemdheid, hij leert zichzelf kennen, ontdekt en zoekt volop.

· De dertiger heeft meestal al zijn grenzen met vallen en opstaan ontdekt; hij is materialistische, vitaal, ambitieus, zoekt ontwikkelingsmogelijkheden.

· Het leven begint bij veertig: men gaat zich afvragen “is dit nou wat het leven mij te bieden heeft?”; er vindt een heroriëntatie plaats, zoeken naar nieuwe waarden en normen. Voor de een een bedreiging, voor de ander een uitdaging.

· Vijftigers hebben vaak innerlijk rust en stabiliteit gevonden, en kunnen een bron zijn van nieuwe creativiteit. Men hoeft zich niet meer zo nodig te bewijzen. Degene die geen nieuwe levensoriëntatie gevonden heeft, kan in krampachtigheid terecht komen: alles is een bedreiging en vooral jongeren wekken irritatie op. Hij zit zijn tijd uit en heeft weinig interesse voor zijn omgeving.

· De zestiger lijkt veel op de vijftiger; afhankelijk van gezondheid (minder energie, conditie) kan zijn spankracht nog groot zijn.



Hoofdstuk 4

Beroepenkeuze, loopbaanwaarde en persoonlijkheid

Inleiding

In dit hoofdstuk zal in worden gegaan op de invloed van beroepenkeuze en loopbaanwaarde in relatie tot mobiliteit. 

Tevens zal in kaart worden gebracht welke persoonlijkheidskenmerken belangrijk zijn voor mobiliteit van mensen. 

de volgende deelvragen zullen onderzocht worden:

· Welke aspecten zijn van invloed om tot een beroepenkeuzen en loopbaanwaarden te komen?
· Welke persoonlijkheidskenmerken zijn er te onderscheiden? 

4.1  Beroepen- en studiekeuze
Belangrijk om te weten is hoe mensen komen tot een keuze in welk werk hij of zij wil verrichten en welke indicatoren hierbij een rol spelen. In de praktijk blijkt die keuze vaak niet tot stand te komen op theoretische gronden maar berust deze keuze op praktische gegevens die ieder mens bij zichzelf aantreft. Hierbij zijn volgens Kiezebrink
, ,  de volgende 2 vragen van belang:
-Vanuit welke psychologische kenmerken wordt een verband gelegd met beroepen? Spijkerman (1989) geeft aan dat de beroepenvoorkeur die manifest is en benoemd kan worden door het individu voortkomt uit 3 verschillende domeinen van de menselijke motivatie.

1. Behoefte; hiermee wordt bedoeld de drijfveer die voortkomt uit een tekort. Deze drijfveer stuurt het gedrag in de richting van de activiteiten die de tekorten kunnen opheffen. 
2. Interesse; het plezier in de uitoefening van bepaalde specifieke activiteiten zowel in het algemeen als naar beroepen (taken en activiteiten) toe. 
3. Waarden; de bewuste stellingname voor iets dat men op grond van zijn persoonlijke ervaringen belangrijk of wenselijk vindt (levenswaarde, wekwaarde). 


Hierbij dient wel aangegeven te worden dat de mens zich meestal niet bewust is van bovenstaande criteria. Vaak worden deze door een begeleider aangereikt en/of onderkent.     

- Welke factoren zijn van de vaardigheidskant relevant bij de keuze voor een bepaald  
  beroep?
1. Aanleg; de erfelijke bagage, factoren die onafhankelijk van scholing of beïnvloeding 
van buitenaf het denken bepalen.  
2. Begaafdheid; ontwikkeling en aanlegfactoren.
3. Vaardigheid; de mogelijkheid om iets te kunnen.

De motivatie voor een bepaald beroep of voor een bepaalde studie moet men zien als een functie van de effectiviteit om middels studie of beroep bepaalde resultaten te bereiken en hangt af van de aantrekkelijkheid van de effecten. 
Van Geffen (1977) geeft aan dat de waardebepaling van een keuzealternatief ook afhangt van de mate waarin dit alternatief voor de directe omgeving van de directe omgeving van de persoon die de keuze maakt een aantrekkelijke optie vormt en de mate van de gevoeligheid van het individu voor de meningen van de directe omgeving hierover. 
Als leidraad voor de toekomstige inzet voor een keuzealternatief vormt de huidige motivatie wel een goede indicatie.   

Tenslotte is het bij een nadere beschouwing van de beroepenvoorkeur en de invloed hiervan op de studie- en beroepskeuze van belang om in te gaan op de samenhang tussen taakverantwoordelijkheid en de keuze van opleiding en beroep. De voorkeur voor beroepen houdt niet rechtstreeks verband met de taakmotivatie van het individu maar werkt er zeker op in. Iemand die ambitieus is en topprestaties wil leveren, laat dit gegeven doorwerken in zijn of haar keuzeplannen. De voorkeur bij iemand die twijfelt over het eigen kunnen, en taken steeds als een belasting ervaart niet snel de uitdaging aangaan maar bepaalde studies en beroepen kiezen die ruim binnen het bereik van zijn of haar capaciteiten liggen. 

4.2 Loopbaanwaarde en loopbaanankers 
Een eerste handzame opvatting over loopbaanwaarde is afkomstig van Schein (1987) over loopbaanankers. 
Schein
 komt tot de opvatting dat mensen verschillen in wat zij zoeken. Dit verschil kan het beste worden omschreven als een loopbaananker. In essentie benadrukt Schein met het begrip loopbaananker de ontwikkeling en zelfkennis over eigen talenten, waarden en normen. Naarmate men ouder wordt en meer werkervaring heeft  beschikt men over betere kennis van de eigen sterkten en zwakten en over wat wel en geen belangstelling wekt in het werk. Deze betere zelfkennis leidt tot betere loopbaanbeslissingen op latere leeftijd. 

Voor de meeste mensen kan 1 dominant loopbaananker worden geïdentificeerd dat de loopbaan lijkt te leiden, ofschoon ook andere ankers in bepaalde mate aanwezig kunnen zijn. Hij heeft acht verschillende loopbaanankers gecreëerd. Hij geeft aan dat wanneer je weet wat je loopbaananker is, je met loopbaankeuzes en beslissingen om kan gaan op een manier die overeenkomt met datgene waar je werkelijk waarde aan hecht. 

Zonder kennis van je loopbaananker zouden externe prikkels je kunnen brengen in situaties of banen die uiteindelijk niet bevredigend zijn.  

Meijers en weijers
 laten de loopbaanvaardigheden voor wat ze zijn en benadrukken juist dat omgaan met onzekerheden in de loopbaan in de huidige samenleving essentieel is. Dit kan men alleen als men in staat is zichzelf steeds opnieuw uit te vinden en betekenis toe te kennen in een steeds veranderende wereld. Belangrijk is dat men in staat moet zijn een eigen arbeidsidentiteit te ontwikkelen. Hiermee wordt bedoeld een samenhangend geheel van betekenissen die men zelf hecht aan capaciteiten, interesses en ervaringen waarmee men een verbinding kan maken met voor de persoon acceptabele werkrollen.

Houben (2002) geeft aan dat de levenservaring (de gekristalliseerde vermogens) sterk verwant is met het vermogen tot communicatieve zelfsturing, zoals geconstrueerd door Cornelis (1999). De mate waarin dit vermogen ontwikkeld en op peil gehouden kan worden, is sterk afhankelijk van twee factoren: de eigen investering of inspanning voor

persoonlijke groei en de kansen en uitdagingen die de omgeving iemand biedt. Juist oudere mensen zijn in staat op basis van hun ervaring overwogen richting te geven aan hun inbreng of keuze: zelfsturing. 

Individuen zijn bij het ouder worden steeds beter in staat om invulling te geven aan de vraagstukken van zingeving. Arbeid is interessant als het een zinvolle levensbesteding is.

De kracht van ouderen ligt in het vermogen om met complexiteit om te gaan, om van de eigen ervaringen te leren en op deze wijze initiatieven te nemen tot het ontwerpen en realiseren van situaties die als zingevend worden ervaren.

4.3  Persoonlijkheid   
Persoonlijkheid
 en werk hebben veel met elkaar te maken. Als een baan niet past bij iemand zijn karakter dan zal dit veel energie vragen van die persoon en is de kans op succes kleiner.  
Een universeel model van persoonlijkheid betreft het Big five model (John, 1990). Dit model
 beschrijft persoonlijkheid in termen van vijf dimensies:
1. Extraversie; Zelfvertrouwen, dominantie, activiteit, spanningsbehoefte, enthousiasme, energie en optimisme.

2. Vriendelijkheid; Meegaandheid, altruïsme, zorgzaamheid, warmte, empathie. 
3. Consciëntieusheid; Nauwgezetheid, plichtgetrouwheid, volhardendheid, ijver, zelfdiscipline, prestatiegerichtheid, competentie.
4. Emotionele stabiliteit; nervositeit, vrees, irriteerbaarheid, lage zelfwaardering, sociale angst, slechte impulsinhibitie, en hulploosheid.
5. Intellect/autonomie; Nieuwsgierigheid, creativiteit, reflexiviteit, zelfstandigheid, analytische denkhouding. 

De persoonlijkheid die grotendeels het werksucces bepaald is consciëntieusheid (zorgvuldigheid). Wil je iets bereiken dan gaat het erom doelgericht goede resultaten na te streven. De tweede factor die het werksucces ondersteund is extraversie. Doordat het behalen van succes in meerdere mate afhangt van het omgaan met andere mensen is deze factor erg belangrijk voor een goede kans op een succesvolle carrière.    

Als je een sterkte/zwakte analyse maakt van de 5 persoonlijkheidseigenschappen kan dit nuttige informatie weergeven over eventuele loopbaanbeslissingen. 

Vanuit persoonlijkheidskenmerken is nog op te merken dat niet iedereen een carrière belangrijk vindt. Vrij veel mensen zien er vanaf om actief werksucces na te streven, dit is afhankelijk van wat diegene van belang vindt in het leven. Maar daarin tegen vinden veel mensen dat je een “beter mens” bent als je iets presteert in het leven. Toch zijn er genoeg anderen die hun leven niet op deze manier zin geven. Zij richten zich erop om juist relaxt te leven, zij hebben het motto “de wereld gaat aan vlijt ten onder”. Er zijn ook in deze tijd mensen die expliciet iets anders nastreven dan een succesvolle carrière.

Hoofdstuk 5

Mobiliteit laag opgeleiden

Inleiding

In dit hoofdstuk zal onderzoek gedaan worden naar de mobiliteit van lager opgeleiden. Om tot een goede beantwoording van de onderzoeksvraag te komen is het van belang te onderzoeken wat de theorie aangeeft m.b.t. mobiliteit bij laag opgeleiden. En deze te vergelijken met de mobiliteit van hoger opgeleiden. 
 

In dit hoofdstuk zal onderzoek gedaan worden naar de volgende deelvraag:

· Wat schrijft de theorie voor m.b.t. de mate van mobiliteit bij laag opgeleiden?


5.1 Verschillen tussen hoger opgeleiden en lager opgeleiden
Zoals in de vorige paragrafen al aangegeven spelen bij iedereen in de loopbaan dezelfde aspecten een rol: persoonlijkheid, waarden, interesses, capaciteiten en vaardigheden, invloeden vanuit de omgeving, de arbeidsmarkt. 
De concrete invulling van deze aspecten en de weging bij het maken van keuzes verschilt bij elk mens, hierbij speelt persoonlijkheid een grote rol. 

Verschillen tussen hoger opgeleiden en lager opgeleiden worden in sterkere mate bepaald door sociaal economische factoren (invloeden vanuit de omgeving en de opleidings- en arbeidsmarkt).

Hoger opgeleiden
Van oudsher bestaat de tendens dat bij hoger opgeleiden in sterkere mate sprake is van ‘keuzeberoepen’, dat wil zeggen dat men zich bij de studie- en beroepskeuze in sterkere mate heeft laten leiden door de persoonsinterne aspecten (persoonlijkheid, waarden, interesses en capaciteiten).

Hoger opgeleiden hebben vanuit het algemeen voortgezet onderwijs (MAVO, HAVO, VWO) over het algemeen een breder scala aan keuzemogelijkheden als het gaat om opleiding en beroep.


Lager opgeleiden

Bij lager opgeleiden is in sterkere mate sprake van ‘plaatsingsberoepen’, dat wil zeggen dat men zich bij studie- en beroepskeuze in sterkere mate heeft laten leiden door invloeden vanuit de omgeving en de regionale school- en arbeidsmarkt. 
Dit betekent dat het beroep van de laag opgeleiden niet altijd een bewuste keuze is geweest. 

Uit een onderzoek, Arbeidsmobiliteit in goede banen, van het sociaal en cultureel planbureau uit 2005
 is aangetoond dat personen met een hoger niveau aan menselijk kapitaal meer arbeidsmarktkansen krijgen en dus ook vaker intern of extern mobiel zijn (Becker 1964; Mincer 1974). De mobiliteitscijfers voor de opleidingsgroepen bevestigen deze verwachting. Het zijn vooral de werkende zonder voortgezet diploma die weinig van functie of baan veranderen. Ook onder de lager secondair opgeleiden (vbo, mavo) komt mobiliteit weinig voor. 
Kennis maakt (markt)macht, dat blijkt ook hier. Lager opgeleiden maken vaker dan hoger opgeleiden gedwongen mobiliteit door. Tevens voelen zich minder vaak ondergewaardeerd dan laagopgeleiden. Laagopgeleiden vinden het fysieke karakter van hun werk vaker belastend en ondervinden vaker dan hoogopgeleiden last van terugkerende werkzaamheden. Ook zijn lager opgeleiden vaker ontevreden over hun inkomen en schatten ze hun kansen op een gunstige loopbaan lager in. Opvallend is dat de laagst opgeleiden positiever gestemd zijn over hun autonomie in het werk dan de overige opleidingscategorieën. 
Naarmate de leeftijd toeneemt, hebben werkende een gunstiger oordeel over de aansluiting tussen kennis en vaardigheden. Het duurt dus een bepaalde periode voordat de juiste positie is gevonden. De beoordeling van de loopbaanperspectieven wordt echter steeds ongunstiger naarmate de leeftijd vordert.

Het zijn vooral de lager opgeleiden en ouderen die een grotere kans hebben om tot de “vastzittenden” te behoren.  

Tevens is in het onderzoek het zoekgedrag en de resultaten voor daadwerkelijke mobiliteit onderzocht. Er is naar voren gekomen dat lager opgeleide die wel zoekende zijn naar andere functies minder kansen hebben dan hoger opgeleide. Van percentages van laagopgeleide die zoekende zijn kan volgens het onderzoek 38% van de mensen mobiliteit bewerkstelligen, voor de hoogopgeleide die zoekende zijn is dit 50%. Laagopgeleiden mensen zijn hier dus in het nadeel. Laagopgeleiden hebben dus een kleinere kans op een nieuwe en misschien betere positie op de arbeidsmarkt.   
De nadelige bevindingen uit het onderzoek onderstrepen de kwetsbare positie van de laagopgeleiden mensen op de arbeidsmarkt. 



Een ander belangrijk aspect wat speelt tussen laag en hoogopgeleiden mensen is dat het aannemen van personeel puur op basis van het bereikte opleidingsniveau, niet op basis van wat voor de betreffende baan op de werkvloer feitelijk nodig is. Het signaal zit niet alleen in het opleidingsniveau zelf (intelligentie) maar voornamelijk ook in de sociaal-emotionele eigenschappen/vaardigheden die werkgevers koppelen aan dat opleidingsniveau. De zogenaamde screeningtheorie stelt dat een hogere opleiding (en training) een signaal of een indicatie is van wat een persoon aan mogelijkheden heeft. Personen die een hogere opleiding afronden, worden  gekarakteriseerd door kenmerken die noodzakelijke randvoorwaarden zijn voor een relatief hoge productiviteit. Het afronden van een hogere opleiding duidt niet alleen op de aanwezigheid van intelligentie, maar geeft ook aan dat factoren als motivatie en doorzettingsvermogen waarschijnlijk in positieve zin aanwezig zijn. Ook geeft dit aan dat de betrokken persoon de potentie bezit meer en andere kennis en vaardigheden te verwerven. Daarmee is het opleidingsniveau een goede voorspeller van verder succes in het arbeidsleven. Dat leidt

ertoe dat werkgevers eerder geneigd zullen zijn personen aan te nemen met een hoger opleidingsniveau  


Een ander punt van aandacht hierbij is dat het hoog opgeleide kinderen van laag opgeleide ouders, autochtoon of allochtoon, vaak ontbreekt aan een netwerk en aan advies en ondersteuning vanuit hun leefomgeving bij het zoeken naar werk wanneer zij op de arbeidsmarkt komen. 
Er kan tevens vastgesteld worden dat de verticale mobiliteit van generatie op generatie in Nederland nog altijd betrekkelijk klein is. Met andere woorden: kinderen van laag opgeleide ouders blijven nog veel te vaak eveneens laag opgeleid. Dat geldt vooral voor kinderen van laag opgeleide allochtone ouders. Zij gaan nog altijd relatief weinig naar vormen van onderwijs die tot een hoger niveau leiden en, wanneer zij dat doen, vallen

ze nog altijd vaker voortijdig uit. Het onderwijssysteem kan de thuis opgelopen achterstanden onvoldoende compenseren. Dat heeft ertoe geleid dat in de afgelopen tien jaar het verschil in opleidingsniveau tussen niet westerse allochtonen en autochtonen eerder groter dan kleiner is geworden.

Hoofdstuk 6
Praktijkervaringen 


Inleiding

Voordat de hoofdvraag beantwoordt kan worden is het belangrijk te kijken naar de reeds opgedane ervaringen. Oplossingen die genomen zijn om de mobiliteit bij 45+ te bestendigen. 


In dit hoofdstuk zal de volgende deelvraag worden beantwoord:

· Wat wordt er al gedaan om de mobiliteit van 45+ te bevorderen? 
6.1 Onderzoek Belastingdienst 

Wat beweegt de doelgroep nu wel of juist niet? Vanuit het theoretisch kader is weergegeven welke aspecten belangrijk zijn voor het bewerkstellingen van mobiliteit.  


Om inzicht te verkrijgen wat er in de praktijk speelt heb ik gebruik gemaakt van een onderzoek wat heeft plaatsgevonden binnen mijn organisatie, De Belastingdienst, waar momenteel door bezuinigingsmaatregelen mobiliteit bij lager opgeleiden mensen erg hoog op de agenda staat.  


Tijdens dit onderzoek zijn gesprekken gevoerd met mensen die binnen de Belastingdienst lagere administratieve functies bekleden en waarvoor in de komende periode het werk gefaseerd zal gaan verdwijnen. De gesprekken hebben plaatsgevonden met 72 medewerkers. 58% van de mensen zitten in de leeftijdscategorie van 45 tot 60 jaar.  


6.2 Recente ervaringen
Het algemene beeld is dat deze medewerkers zeer tevreden en gelukkig zijn in hun huidige werkzaamheden. Men is met name over zaken als de automie in het werk, de sociale contacten en de inhoud van het werk zeer tevreden. 65% van de medewerkers geven aan dat in deze tijd van veranderen de beste optie is om juist stil te blijven zitten. 

Zij geven aan wel extra taken te willen doen en eventueel een opleiding te willen volgen maar de voorkeur is om te blijven zitten in de huidige werkomgeving met de huidige taken. 
Een belemmerende factor om te bewegen blijkt de groepsdwang te zijn. Ook blijkt uit gesprekken dat rechtpositionele zekerheid, inkomenszekerheid en baanzekerheid belangrijke factoren zijn om te blijven zitten in de huidige functie. 
Tevens is naar voren gekomen dat mensen denken dat ze te weinig kennis en vaardigheden hebben om ergens anders te kunnen solliciteren, er is sprake van te weinig zelfvertrouwen. Zij zijn zich weinig tot niet bewust van hun eigen kunnen. 

In het onderzoek is tevens naar voren gekomen dat medewerkers onder de 45 jaar pro-actiever zijn in het benoemen van hun loopbaandoelen. 

Tevens is gekeken naar de kwaliteit en vaardigheden van deze medewerkers om op deze manier inzicht te krijgen in de mogelijkheden.
Sterke punten:
-Sociaal vaardig


-Loyaal
-Dienstverlenend


-Betrouwbaar
-Nauwkeurig



-Klantgericht
-Administratief vaardig

De verhoogde inspanningen op het vlak van mobiliteitsbevordering zoals groepsgesprekken en themadagen hebben geen extra resultaten opgeleverd. De collectieve oplossing heeft zelfs een vorm van weerstand opgeleverd.
 

Hoofdstuk 7
Bevindingen en Conclusies

Inleiding

Vanuit de theorie en praktijk is vanuit verschillende invalshoeken gekeken naar de mogelijkheden en hetgeen rekening mee moet worden gehouden als het gaat om mobiliteit bij de lager opgeleide 45+. 
De analyse van bevindingen zal in de volgende paragrafen weergegeven worden en daarna worden de conclusies per bovengenoemde hoofdstukken weergegeven.


7.1 Levensfase en loopbaanfase
De gedachte is dat een mens verschillende levensfasen doormaakt. Deze fasen zijn leeftijdsafhankelijk. Hierbij wordt ook wel een vergelijking getrokken met de natuur: we groeien, bloeien, verleppen en sterven net als bomen en planten. Het onderkennen van deze fasen kan helpen: inzicht te verkrijgen in individuele ‘groeistuipen’ betekenis en sturing te geven aan de eigen ontwikkeling om door te bouwen op iemands historie in plaats van er krampachtig tegen in te gaan. 
De 45+ zitten in de middelbare volwassenheid m.b.t. de levensfase. In het begin van deze fase komt mobiliteit vanuit zichzelf niet of nauwelijks voor. Handhaving en bezinning spelen op dat moment een belangrijke rol.    

Met name in de consolidatiefase (model van lievengoed) worden de waarden verankerd en worden mensen minder mobiel, dit heeft met name met de privé omstandigheden te maken. 
In de rijpheidfase kan mobiliteit weer een item worden maar hierbij is het wel van belang dat de organisatie blijft investeren in deze groep zodat zij zichzelf indien gewenst kunnen blijven ontwikkelen.

De verandering van levensstijl kan zowel een positieve als negatieve invloed hebben op de mobiliteit van mensen in het seizoen middelbare volwassenheid. Deze fase kan wel leiden tot een andere fase in de loopbaan. Over het geheel genomen staat in deze levensfase alles open om mobiliteit te kunnen bewerkstelligen.


7.2 Beroepskeuze, loopbaanwaarde en persoonlijkheid

Beroepskeuze
Verschillende psychologische en vaardigheidskenmerken van het individu spelen een rol bij de beroepskeuze van iedereen, ook van de 45+ er. 
Bij de bepaling van de beroepskeuze speelt ook de directe omgeving een rol. De mens is zich niet bewust van de 3 criteria die ten grondslag liggen aan de beroepskeuze, behoefte, interesse en waarde, deze worden aangegeven door bijvoorbeeld een begeleider.    

Loopbaanwaarde
Belangrijk is dat men in staat moet zijn een eigen arbeidsidentiteit te ontwikkelen. 
Juist oudere mensen zijn in staat op basis van hun ervaring overwogen richting te geven aan hun inbreng of keuze: zelfsturing. 

Individuen zijn bij het ouder worden steeds beter in staat om invulling te geven aan de vraagstukken van zingeving.
Loopbaanankers
Zonder kennis van je loopbaananker zouden externe prikkels je kunnen brengen in situaties of banen die uiteindelijk niet bevredigend zijn.  
Persoonlijkheidskenmerken
Niet iedereen vindt een carrière belangrijk. Vrij veel mensen zien er vanaf om actief werksucces na te streven. Indien dit wel het geval is zal in het bijzonder het persoonlijkheidskenmerk consciëntieusheid (zorgvuldigheid) een belangrijk kenmerk voor het behalen van werksucces. 


7.3 Mobiliteit en opleiding
Laag opgeleiden zijn minder mobiel dan hoog opgeleiden. Dit is te wijten aan enerzijds de genetische bepaling en anderzijds het feit dat zij minder kans van slagen hebben op de arbeidsmarkt. 
Wel zijn de laagst opgeleiden positiever gestemd over hun autonomie in het werk dan de overige opleidingscategorieën. 


7.4 Praktijkonderzoek en ervaringen 
Uit het praktijkonderzoek is voornamelijk naar voren gekomen dat de medewerkers in lagere administratieve functies niet eenvoudig te mobiliseren zijn. Er is geen gevoel van urgentie.  Een andere functie heeft op geen enkel gebied meerwaarde voor de medewerker. In combinatie met de gemiddelde persoonlijke flexibiliteit lijkt het erop dat deze medewerkers niet op eigen initiatief in beweging zal komen. De medewerker heeft geen enkel idee ten aanzien van zijn volgende stap in zijn loopbaan. Een ander aspect is dat er weinig sollicitatie ervaring is bij deze medewerkers, hierdoor ontstaat nog een extra onzekerheid bij een eventuele overstap.
Aangezien de huidige extra inspanningen niet geleid heeft tot mobiliteit zit de uitdaging in het zoeken naar andersoortige inspanningen. 

Er is onderzoek gedaan naar de mogelijk oplossingen. In deze oplossing stond de collectieve aanpak van het personeel centraal. 


In het praktijkonderzoek is tevens naar voren gekomen dat medewerkers onder de 45 pro-activer zijn in het benoemen van hun loopbaandoelen.


Vanuit het onderzoek is tevens naar voren gekomen dat de begeleiding zoals die tot op heden heeft plaatsgevonden onvoldoende is geweest om mobiliteit te bewerkstelligen.

7.5 Algemene conclusie
1. De levensfase en loopbaanfase kan de mobiliteit van de 45+
belemmeren.
2. Beroepenkeuze, loopbaanwaarden en persoonlijkheid spelen een belangrijke rol bij het bepalen van de mate van mobiliteit.
3. Het bepalen van je loopbaanankers is van groot belang.
4. Het feit dat de doelgroep laag opgeleid is belemmerd de mobiliteit.   
5. Collectieve aanpak heeft geen extra mobiliteit bewerkstelligd.  


Maar uit de doelgroepanalyse blijkt dat:

1. 45+ in zowel een levens- als loopbaanfase zitten waarin geen mobiliteit voorkomt, maar juist handhaving. 
2. 45+ bepaalde loopbaanwaarden hebben. 
3. Dat laagopgeleide van nature niet mobiel zijn. en als ze al gemotiveerd zijn, zijn hun kansen kleiner. 

Belicht vanuit de organisatie is er momenteel een sterk instrumentele benadering rondom de facetten van mobiliteit en inzetbaarheid. Er wordt sterk gekeken naar de organisatie rondom inzetbaarheid. Het is van essentieel belang om naar het individu te kijken. Als er meer aandacht komt voor de individuele verschillen zal mobiliteit eerder gerealiseerd kunnen worden.      

De trend mobiliteit is niet voor ieder mens weggelegd. 

45+ in laag administratieve functies hebben een bepaalde levensfase, loopbaanfase, loopbaanwaarde en motivatie waarin mobiliteit niet voorkomt. 

De reeds bestaande oplossingen zijn collectieve oplossingen die niet aanslaan bij de doelgroep. 

Persoonlijke benadering, zoals Dhr. Jongejan noemt, mist in de reeds bestaande oplossingen. 

Hoofdstuk 8
 Aanbevelingen
_______________________________________________________________________

8.1 inleiding 
Naar aanleiding van de bevindingen en conclusies vanuit het onderzoek kan gesteld worden dat we kampen met een kwetsbare groep als het gaat om het bewerkstelligen van mobiliteit. Hierin is een cruciale rol voor de HRM-er weggelegd. In het te formuleren beleid betreffende mobiliteit zal rekening gehouden moeten worden met de facetten die in het onderzoek beschreven staan om op deze manier voor zowel de organisatie als de medewerkers het best mogelijke op het gebied van mobiliteit eruit te halen door een zorgvuldige afweging te maken tussen organisatiebelangen en persoonlijke doelen en ambities. 
     
Onderzoeksvraag:
Hoe kan je mobiliteit bewerkstelligen bij mensen die lager opgeleid zijn in de leeftijd van 45+? 

Naar aanleiding van het onderzoek en de conclusies zijn in dit hoofdstuk de aanbevelingen geformuleerd.

In het voorwoord is aangegeven dat de nadruk ligt bij de benadering vanuit de mens, mensenbeleid en mensenmeerwaarde, hierin is onder andere een rol voor de HRM-er weggelegd. De aanbevelingen die geformuleerd worden zijn vanuit deze rol 

Rekening houdend met de conclusies uit het onderzoek is het wegingsmodel mobiliteit tot stand gekomen. Met als uitdaging hoe komen we van handhaving naar mobiliteit, van onbewust naar bewust!





























8.1  Instrument wegingsmodel mobiliteit 
_____________________________________________________________________

Doel van het instrument is om in een korte tijd op een redelijk eenvoudige manier te onderzoeken of er mogelijkheden zijn om mobiliteit bij de lager opgeleide 45+ te bewerkstelligen, met als uitgangspunt het individu. Concreet weeg je door een stappenplan te doorlopen op een eenvoudige, maar effectieve manier, de mobiliteit van de medewerker. 
Vanuit het onderzoek is naar voren gekomen dat het hier een kwetsbare groep betreft. Een groep die vanuit de generatie en vanuit het opleidingsoogpunt niet altijd in staat is zijn eigen verantwoordelijkheid te nemen. Het instrument is dan ook vanuit dit oogpunt ontwikkeld. De weging zal plaatsvinden in 3 stappen waarna een inzicht verkregen wordt in de daadwerkelijk mobiliteit van de mens, rekening houdend met alle facetten die hierin een rol spelen. 

Het innovatieve, buiten het instrument zelf is, dat er een weging gemaakt wordt vanuit het individu en een daaraan gekoppeld gedegen resultaat met betrekking tot de mobiliteit. In principe is de weging voor een bepaalde kwetsbare doelgroep opgesteld die, gezien het onderzoek, moeilijk in beweging (kunnen) komen. Het instrument bevat elementen waarbij de mens actief aangezet wordt bewust met zichzelf bezig te zijn. Na het doorlopen van het stappenplan is het resultaat heel concreet: groen (mobiel), oranje (ontwikkelbaar tot mobiliteit) of rood (niet mobiel). Een uitvoerige uitleg met betrekking tot het stappenplan wordt beschreven in paragraaf zal hierna beschreven worden. 

2 modellen die de grondslag vormen voor het instrument zijn het ijsbergmodel van McClelland en het Johari venster. 


Het ijsbergmodel van McClelland
 vergelijkt de mens met een ijsberg.  
Boven de waterlijn bevindt zich het topje van de ijsberg. Het grootste deel 
van de ijsberg bevindt zich echter onder de waterlijn en is niet zichtbaar.
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afbeelding 3. ijsbergmodel van Mcclelland

Boven water zie je het gedrag, de kennis en de vaardigheden. Onder de waterlijn 
zit wat vaak niet uitgesproken wordt (meestal onbewust). 

Het model van Mc Clelland laat je nadenken over wat je sterke punten zijn, wat je werkelijk wilt en hoe je dit kunt bereiken. Dit is hetgeen wat uit persoonlijks scan naar voren gebracht dient te worden.  

Tijdens het doorlopen van de stappen heeft de begeleider oog voor de vaardigheden en de kennis. Het zelfbeeld, de waarden en normen, de eigenschappen en motieven worden in stap 2 van het instrument uitgediept. 
Mentaliteit en hoe iemand over iets denkt heeft invloed op het gedrag van de medewerker. Dit proces is vaak niet echt zichtbaar, maar je kan er wel rekening mee houden. Je kan het vergelijken met het beeld van een ijsberg. Een gedeelte is zichtbaar, een groot gedeelte echter niet. Dit niet-zichtbare gedeelte beïnvloedt wel het gedrag (boven de waterlijn). Onder de waterlijn zit het vaak onuitgesprokene (dat vaak ook niet bewust is). Het meenemen van het gedeelte onder de waterlijn maakt de begeleiding persoonsgericht.


Het Johari venster is ontwikkeld door Joe Luft en Harry Ingham, het  is een model waarmee je naar jezelf (en naar anderen) kunt kijken. In dit venster wordt schematisch iemand zijn persoonlijkheid onderverdeeld in vier gebieden. Wanneer je informatie prijsgeeft over jezelf aan anderen vergroot je gebied “vrij”. Dit wordt zelfonthulling of selfdisclosure genoemd. Het gebied “verborgen” kan verkleind worden door het feedback vragen en krijgen. 
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afbeelding 4. Johari venster

Hoe duidelijker je gedrag voor anderen is (door wat prijs te geven van je privé-ruimte en open te staan voor wat anderen jou aan feedback geven over je blinde vlek) des te overtuigender kom je over en des te meer vertrouwen krijg  je. Dit is van belang voor de doelgroep die gebruik gaan maken van het weginginstrument juist omdat in het onderzoek naar voren is gekomen dat het zelfvertrouwen van deze mensen niet groot is. 


Het instrument en de organisatie
Maar wat zit er voor de organisatie in? Waarom is het van belang om rekening te houden met bepaalde facetten van het individu bij het bewerkstelligen van mobiliteit? 
Mobiliteit draait om optimale inzetbaarheid, oftewel het plaatsen van menselijk kapitaal op de juiste plek, op de juiste tijd tegen de juiste kosten met als einddoel het realiseren van de korte en lange termijndoelen. Mobiliteit is, zoals de trendanalyse al aan heeft gegeven van levensbelang, ook voor de organisatie.  
Maar er kan ook een andere betekenis gegeven worden. Als we als voorbeeld de levensfase/levensloop nemen wordt in de meeste organisaties  nog geen rekening gehouden met de menselijke levensloop, laat staan dat organisaties hun taken zodanig zouden herclusteren tot functies die het best passen bij de verschillende leeftijden. Wanneer bijvoorbeeld ouderen echter gedwongen worden in een bepaalde rol kan het misgaan. Dit is met name voor de ouderen zelf niet prettig, zij hebben geen bevredigende afsluiting van hun loopbaan kunnen doorlopen maar ook de organisatie onthoudt zich hierdoor veel. 
Had de organisatie wel rekening gehouden met deze medewerker dan had deze gemotiveerd zijn kennis kunnen “schenken” aan de jongere generatie. Ook hier is de organisatie op lange termijn mee gebaat.   
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afbeelding: 5 instrument mobiliteitsweging

Voorafgaand aan het doorlopen van de stappen dient bij de medewerkers aangegeven te worden dat vanuit de toekomstige ontwikkelingen mobiliteit als een vanzelfsprekendheid gezien wordt. Er zal uitleg gegeven moeten worden aan het feit dat de wereld niet stil staat en dat dit voortdurend om aanpassingen vraagt. Het is normaal dat de dingen niet vanzelf gaan, dit vraagt veel bereidwilligheid van mensen. Maar dat je aan de andere kant met de keuze voor deelname aan het arbeidsproces je ook bepaalde plichten bent aangegaan en daarmee de  verantwoordelijkheid om taken op een professionele wijze uit te voeren. Het gaat erom hoe je hier mee om gaat, dat je jezelf niet afhankelijk opstelt en waar nodig je verantwoordelijkheid neemt. De mobiliteitsweging helpt je te onderzoeken en bewust te worden van je eigen toekomst en loopbaan.  
Deze uitleg zal voorafgaand aan de weging zorgvuldig gecommuniceerd moeten worden om eventuele weerstand tegen te gaan. 

Het instrument; de weging van mobiliteit, bestaat uit de volgende 3 stappen:

Stap 1: Intake/uitleg
De intake is een verkennend gesprek waarin informatie wordt vergaard wat als basis dient voor de vervolgstappen.   
Een kwaliteitsvol intake gesprek is van belang voor het verdere verloop van de weging.  
Uitgangspunt voor de mobiliteitsweging is om vanuit interesse een individueel gesprek met de medewerker aan te gaan. Het doel van het instrument is het ontwikkelen van een realistisch zelfbeeld en het bespreken van eventueel benodigde concessiebereidheid om mobiliteit te bewerkstelligen. 

Hier ligt een uitdaging voor de begeleider. Belangrijk is om een verbinding te maken tussen hart en hoofd zodat meerwaarde gecreëerd voor de persoon zelf en voor de organisatie. 

Tijdsindicatie stap 1; circa 1 tot 2 uur
Het is van belang om de uitleg van het instrument zorgvuldig in te leiden, tevens moet er voldoende ruimte zijn voor vragen van de begeleider en de medewerker. De tijdsduur van stap 1 kan daardoor variëren. 

Indien de begeleider het noodzakelijk acht om naar aanleiding van de intake een huiswerkopdracht mee te geven is hier tussen stap en in 2 ruimte voor. 


Stap 2 Persoonlijke scan
Stap 2 de persoonlijke scan bestaat uit 2 processen:
1. het maken van een vragenlijst
2. een gesprek met een begeleider/coach

Tijdens stap 2 zal zowel in de vragenlijst als in het gesprek ingezoomd worden op de volgende aspecten:
· Kennis 
Weet je genoeg? Weet je genoeg om eraan te beginnen? Weet je wat je moet doen?
Welke wensen heb ik op het gebied van werk en opleiding? 

Wat gaat er voor mij allemaal veranderen als ik weer een opleiding zou volgen? 

Wat levert deze verandering voor me op (winst)? 

Wat zijn de nadelen van deze verandering (verlies)? 

Als ik de winst en verliespunten op een weegschaal zou moeten leggen, naar welke kant slaat die dan over? 

Niet alle winst- en verliespunten wegen even zwaar, welke winst of verliespunten zijn voor mij doorslaggevend? 

· Vaardigheden; Kun je het? Wat ga je doen? Hebben je acties enig effect?
Heb je de mogelijkheden om het uit te voeren?
· Motieven Waar geniet je van? Wat wil je het liefst doen? Wat drijft jou? Wat vind je belangrijk in je werk en leven? Waar zie jij jezelf over tien jaar? Wat doe ik graag in mijn vrije tijd?
· Zelfbeeld/zelfvertrouwen; Zie je jezelf dit doen? Vind je het belangrijk? Hoe denk je dat anderen jou zien? Waar zie jij jezelf over twee jaar? Wat houdt je tegen?
· Normen en waarden; Vind jij dat dit kan? Wat vind je erg belangrijk in de samenwerking met elkaar? Hoe wil je zelf behandeld worden? Om welke zaken kan je je heel kwaad maken? Wat zoek jij in collega’s? Wat blokkeert je?
· Eigenschappen/overtuigingen; Welke eigenschappen passen het beste bij mij/wat typeert mij? Wat voor complimenten krijg ik hierover van anderen? 
Wat krijg ik weleens als "verwijt" te horen en ondervind ik als nadeel? 
Wat zijn hierin mijn aandachtspunten? Wat is mijn uitdaging? 
Wat zou je willen ontwikkelen?

· Inhoud van het werk; welke mogelijkheden moet werk mij bieden?
Wat is mijn intrinsieke motivatie en wat is mijn extrinsieke motivatie. Welke bevredigingsmomenten zoek ik? Wat vind ik van mijn huidige werk? Wat vind ik leuk om te doen of wat lijkt me leuk om te doen?
Wat geeft mij (in mijn werk) energie? 
· Zelfontwikkeling; Hoe kan je ontdekken wat je levensdoel is en waar je kracht ligt en hoe kan je jezelf daar bewust van worden? Wat heb je hiervoor nodig?   
Wat kan ik doen om inzetbaar te blijven? Hoe belangrijk is dit voor mij? 
Welke stappen ga ik de komende tijd inzetten?
ad. 1. Het maken van de vragenlijst met de aanwezigheid van de begeleider. De rol van de begeleider tijdens het maken van de vragenlijst is alleen om, indien nodig, hulp te bieden bij eventuele vragen van de medewerker.
Door het beantwoorden van de vragen en door de daaraan gekoppelde waardebepaling zal een reëel beeld verkregen worden in de onderliggende motieven van de medewerker m.b.t. mobiliteit en bereidheid tot mobiliteit.
De vragen dienen in te zoomen op de bovenvermelde aspecten.

ad. 2. Ankers voor het gesprek met als uitgangspunt het ijsbergmodel van Mc Clelland, gericht op hetgeen zich onder de waterlijn bevindt. De rol van de begeleider is tijdens dit gesprek anders als bij het invullen van de vragenlijst. De begeleider zal meer de rol van coach op zich gaan nemen. 
· De niet afhankelijke opstelling; Bij afhankelijkheid ben je afwachtend en laat je andere voor jou keuzes maken en beslissingen nemen. Dat betekent dat je je aanpast aan te situatie wat ten koste gaan van jezelf. 
De oorsprong ligt in de overtuiging dat je jezelf in die situatie niet goed genoeg of de moeite waard vindt. 
Mensen leren hiermee om te gaan en vooral handvatten geven om zichzelf hierin te veranderen.
· Luisteren; luisteren lijkt erg eenvoudig maar luisteren met je hart is een kunst. Meestal luisteren mensen vanuit hun eigen verhaal, ervaring en overtuiging
Het is van belang dat mensen om bewust naar zichzelf kunnen luisteren
· Verantwoordelijkheid
· Tevens is het van belang kennis van de het loopbaananker te hebben.

De coachingsstijl die gehanteerd zou kunnen worden is het oplossingsgericht coachen. Dit een moderne vorm van coachen waarin de oplossing centraal staat. De aandacht wordt met name gericht op je kwaliteiten en mogelijkheden, niet op je zwakten en beperkingen. Er wordt vanuit gegaan  dat de oplossing van elk probleem, knelpunt of blokkade in jezelf voorhanden is. Het is de opzet om de medewerker te helpen om deze innerlijke oplossing te ontdekken en te activeren. Er wordt gezocht naar een uitkomst die volledig aansluit bij je competenties, doelen en persoonlijkheid. Tijdens het gesprek kan denkbeeldige sprong naar de toekomst gemaakt worden. Deze focus op de toekomstige situatie triggert  de kennis en kwaliteiten in jezelf die nodig zijn om die situatie ook werkelijk te gaan bereiken. Ook kan gericht worden op uitzonderingen: onverwacht positieve ervaringen, succesmomenten. 

Bij twijfel over het denkniveau kan een niveautest aangeboden worden. Deze behoort niet tot het instrument omdat ervan uit wordt gegaan dat de medewerkers de nodige werkervaring hebben er zou eerder ingezet kunnen worden op een EVC (eerder verworven competenties) traject.  

De uitslag van de vragenlijst samen met de bevindingen vanuit het gesprek vormen de persoonlijke scan. 
Tijdsindicatie stap 2; 3 uur
Voor het maken van de vragenlijst; 1 uur 
Voor het gesprek met de begeleider/coach; 2 uur

Stap 3:
Eindgesprek/evaluatie n.a.v. stap 1 en 2 

In het eindgesprek worden de bevindingen vanuit de intake en de uitslag van de scan met de medewerker doorgenomen. Het resultaat bevindt zich in 1 van de 3 categorieen te weten:

Groene fase; je bent mobiel --( Hoe ga je je richten op de arbeidsmarkt?
Dit kan o.a. met behulp van een persoonlijk ontwikkelplan (POP) 
of het opzetten van een Job-marketing plan. 
De arbeidsmarkt; inzicht krijgen van de arbeidsmarkt / jouw arbeidsmarkt
Zicht krijgen op andere organisaties waar je zou willen werken en waarom?
Maak gebruik van Social media (hoe en wat in de huidige tijd).

Oranje fase; ontwikkelbaar tot mobiliteit ----( wat heb je nodig om in de groene fase te komen. De weging geeft hier bepaalde inzichten in zodat een doelgericht traject opgezet kan worden. Tevens zal gekeken worden wat de organisatie hierin kan bieden en wat de medewerker zelf kan doen.

Rode fase; niet mobiel ---( laten zitten in huidige functie; waar mogelijk andere functie. Acceptatie vanuit de organisatie, vanuit het resultaat van de weging nadere uitleg geven over de mobiliteit. Uitleg geven over de ontwikkeling van de organisatie en waarom deze mensen in de organisatie waardevol kunnen zijn.  

Tijdsindicatie stap 3; circa 1 uur.


Naar aanleiding van de uitslag kan zowel vanuit de begeleider als de medewerker een eventuele vervolg gegeven worden aan een doelgericht (loopbaan)traject. Voor medewerkers die als resultaat van de weging in de oranje fase zitten is dit aan te raden.   

“Een handvol hulp is beter dan een karrevracht zuchten en preken”
Charles Haddon Spurgeon

8.2 Algemene aanbevelingen
Naast het gebruiken van de mobiliteitweging kunnen de volgende aanbevelingen meegenomen worden om mobiliteit van de doelgroep te bevorderen dan wel te bewerkstelligen:

1. Communicatie/eenduidigheid in boodschappen
Het is van belang om vanuit de organisatie te werken aan een continu informatiepositie naar de medewerkers toe. Communiceer en bejegen de medewerkers op een volwassen manier. Een juiste individuele begeleiding is een must maar pamper de medewerker niet. In de theorie is aangegeven dat dreigend taalgebruik en druk uitoefenen tot verlamming kan leiden (Jepson en Chaiken, 1990).   
 
2. Investeer in netwerken 

Wat ben je nu en wat brengt je in je werk. Iedereen kan op elk moment belangrijk zijn voor jou netwerk en je kan helpen in je nieuwe functie. Zorg er bijvoorbeeld voor dat je altijd kan vertellen waar jij naar op zoek bent en dat diegene dat onthoudt. 

3. Zelfvertrouwen 
Een punt wat diverse malen zowel in de theorie als de praktijk naar voren is gekomen is het gebrek aan zelfvertrouwen van deze doelgroep. Het instrument zelf gaat hier ook op in maar het is van belang te blijven investeren in het zelfvertrouwen van deze doelgroep. 


Tot slot
Het is van belang om niet de beperkingen maar de kansen en ontwikkelmogelijkheden van het individu te benadrukken. Alle medewerkers van elk niveau kunnen op elke leeftijd een waardevolle bijdrage leveren in een organisatie. Differentieer naar de verschillende generaties in het beleid. Tevens kan gekeken worden naar hoe het personeelsbeleid nu uitgevoerd wordt en hoe de organisatie door kleine veranderingen c.q. aanpassingen er voor kan zorgen dat rekening gehouden wordt met de verschillende wensen, behoeften en beperkingen van de verschillende mensen op de werkvloer!  
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