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Loopbaanbegeleiding

DE JONGSTE

EEN EIGEN AANPAK

Bij loopbaanbegeleiding hebben mensen tot 35 jaar
fundamenteel andere behoeften dan oudere werkenden.
Toch wordt de jongste werkgeneratie maar mondjesmaat
begeleid en gecoacht. Dit stelt Petra van de Goorbergh,
directeur brancheorganisatie OVAL, op basis van de
ervaring en expertise van haar leden.

an de Goorbergh:
‘Jongeren staan onder
relatief grote druk. Ze
moeten veel van zichzelf
en van anderen, maar ze moeten ook
nog veel leren. Juist jongere medewer-
kers zijn gebaat bij begeleiding en coa-
ching, als steuntje in de rug. HR heeft
hier nog te weinig aandacht voor.’
Afdelingen kunnen terugvallen op een
breed instrumentarium om medewer-
kers te ondersteunen bij carriérevra-
gen, verzuim en vitaliteit. Daarnaast
zijn er de loopbaanadviesbureaus,
arbodiensten en re-integratiebedrijven
die allerlei interventies en programma’s
aanreiken in de sfeer van outplace-
ment, loopbaanbegeleiding, assess-
ments en individuele coaching.
Volgens Petra van de Goorbergh moet
de invulling bij deze interventies per
generatie anders zijn. ‘Tedere leeftijds-
groep en levensfase vraagt om andere
begeleiding, omdat er substantiéle ver-
schillen zijn in gedrag, ervaring en
belevingswereld. Jongere generaties
hebben vaker behoefte aan interventies
op het gebied van stresshantering en
het bewaken van de balans tussen werk
en privé. Vijftigers kampen bijvoor-
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beeld vaker met kwesties als vastlopen
in de loopbaan. Ook hebben ze meer
moeite met veranderende eisen binnen
en buiten de organisatie.’

Andere verwachtingen, minder
vaardigheden

Volgens Van de Goorbergh komt de
jongste Werkgeneratie, die tot 35 jaar, er
bekaaid van af als het gaat om loop-
baanbegeleiding en coaching. Als er al
begeleiding is, richt deze zich vaak op
professionele ontwikkeling, niet op per-
soonlijke ontwikkeling. ‘De begeleiding
van jongeren zou eerder moeten begin-
nen, ook vanuit het oogpunt van pre-
ventie en duurzame inzetbaarheid.
Jongeren denken wezenlijk anders over
werk en carriére, hebben andere ver-
wachtingen. Tegelijkertijd missen ze nog
bepaalde vaardigheden. Juist daarom
zou deze generatie er baat bij hebben als
ze, eventueel via een periodieke Inzet-
baarheidsscan, leert hoe loopbaankeuzes
te maken, hoe in balans te blijven, hoe
werk en privé te combineren.’

Vier kenmerken
Van de Goorbergh is directeur van
OVAL, de brancheorganisatie voor

Net als topsporters, zijn ook andere werknemers
onderling heel verschillend. ledereen heeft anc
begeleiding nodig.

Vitaliteit, Activering en Loopbaan. De
aangesloten leden zijn voor een belang-
rijk deel dienstverleners die in
opdracht van HR-afdelingen (groepen)
medewerkers coachen en begeleiden.
Ze vroeg haar leden naar de verschillen
tussen werkgeneraties. Bij de generatie
werkenden tot 35 jaar kwamen vier
kenmerken telkens terug.



1. Netwerken? Hoe dan?

Hoewel jongere mensen in doorsnee
goed de weg kennen in sociale media
en online in contact zijn met grote
aantallen mensen, zijn ze opvallend
onthand op het moment dat ze moe-
ten netwerken om ook in professionele
zin iets gedaan te krijgen. Jongere
mensen ogen zelfbewust, maar hebben
vaak geen idee hoe ze zich in een zake-
lijke omgeving moeten presenteren.
Eenmaal op netwerkgesprek hebben ze
geen helder zicht op wat hun aanbod
is en hoe ze dat zouden kunnen piz-
chen. Het belang van netwerken wordt
vaak tiberhaupt niet onderkend.
Bovendien ligt zelfoverschatting op de
loer; recent onderzoek van Motivac-
tion liet zien dat tweederde van de jon-
geren zichzelf een ‘heel bijzonder
persoon’ vindt.

2. Meer actie dan zelfreflectie
Jongere mensen denken anders na over
hun carriére dan mensen van boven de
vijfendertig. Mensen die al langer wer-
ken, worden meer gedreven door zin-
geving. Ze vragen zich af: Wie ben ik?
Wat wil ik? Wat kan ik? Geeft mijn
baan mij de voldoening die ik zoek? Is
de keuze die ik vlak na mijn studie heb
gemaakt wel de juiste geweest? Bij jon-
geren zijn de vragen en behoeften echt
anders. De arbeidsmarkt is nog een
open vlakte. Ze zijn praktisch inge-
steld, op zoek naar concrete handvat-
ten om een eerste of tweede baan te
bemachtigen. Waar kan ik het beste
solliciteren? Hoe kom ik op gesprek?
Als ik moet netwerken, hoe kan ik dat
dan het beste doen? Het patroon: meer
actie dan zelfreflectie, meer korte ter-
mijn dan langere termijn. Veel jongere
werkenden hebben beperke zicht op
hun inzetbaarheid op langere termijn.
Ze kennen zichzelf vaak nog niet zo
goed, weten niet goed waar ze staan
qua competenties en motivatie.

“We beginnen in
Nederland te laat

met coaching en
begeleiding’
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4. Bied tijd en ruimte

Carina ‘Be‘nhinga‘ Van Ede & Partners: ‘Je ontdekt pas in de praktijk hoe je
 jouw kwaliteiten het beste kunt ontwikkelen en inzetten. Geef jongeren de
ru1mt "dle ze nodxg hebben om tot bloei te komen

3. Hoge druk op het werk

Uit meerdere onderzoeken blijkt dat
jongeren grote druk ervaren. Steeds
meer jongeren krijgen in het begin van
hun carri¢re een burn-out. Tien jaar
geleden waren mensen onder de 35 jaar
nog de meest vitale leeftijdsgroep. Vol-
gens Onderzoeksbureau SKB lopen
jongeren nu juist meer risico op een
burn-out dan oudere werknemers. Een
stressfactor is zonder twijfel de arbeids-
markt. Banen zijn schaars. Als er een
vacature is voor een traineeship, reage-
ren hier soms 600 mensen op. Als een
jongere die felbegeerde eerste baan
bemachtigt, volgt vrijwel altijd eerst
een reeks flexcontracten. Dit brengt
onzekerheid met zich mee. Tegelijker-
tijd moeten jongeren zich vaak extra
bewijzen als ze net beginnen. Er wordt
veel van ze verwacht, terwijl ze nauwe-
lijks ervaring hebben en nog lang niet
altijd een reéel beeld hebben van hun
eigen kennen en kunnen. Ook missen
ze vaak nog relevante competenties
zoals grenzen aangeven, onderhandelen
of effectief communiceren. Alles is
immers nieuw...

4. Hoge druk buiten het werk

Veel jongeren van nu zijn opgegroeid
met een grote keuzevrijheid. Deze vrij-
heid kan ook een last worden. Er is
druk om te presteren én druk om
gelukkig te zijn. Een uitdagende baan,
een rijk sociaal leven, een fijne relatie,
een opwindend leven... al die hoogge-
spannen verwachtingen zorgen voor
stress bij deze ‘prestatiegeneratie’; een
generatie die geen genoegen neemt met
middelmatigheid, gewoonheid en
bescheidenheid. Volgens de Randstad
WerkMonitor (maart 2014) heeft een
kwart van de werkenden in Nederland
niet genoeg energie om elke dag te wer-
ken. De helft (49 procent) van die ver-
moeide werkenden bleek jonger dan 35
jaar, een derde was zelfs onder de 30.
Slaapgebrek zorgt soms ook voor extra
druk. Uit onderzoek van psychofysio-
loog Gerard Kerkhof blijkt dat veel jon-
geren slecht slapen, omdat ze nog laat
actief zijn, bezig met hun smartphone,
tablet en andere verspreiders van zoge-
naamd ‘blauw licht’. Zijn dringende
advies: ‘Gooi die smartphone de slaap-
kamer uit." <«
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