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tynamische lsopbanen

Op dit moment zijn ongeveer 685.000 mensen (8.6
procent van de beroepshevolking) in  Nederland
werkloos. De meesten van hen liden onder hun
werkloosheid: ze ervaren behalve een achteruitgang
in inkomen ock gevoelens van onzekerheid over
de toekemst en angst voor mogefijk verlies van
opgebouwde professionele identiteit. Maar ook als er
betere economische tijden aanbreken, zullen mensen
in hun loopbaan regetmatiq worden geconfronieerd
met functie- of baanwisselingen en periodes van
(onvrijwillige)  warkiposheid. Bedrijven  moeten
immers in de pas biijven lopen met technologische
veranderingen en zich kunnen handhaven in de
competitie om schaarse kennis, goederen en klanten,
Dat vereist een flexibele inzet van personeel {1} In
tijden van verandering zullen werknemers niet altid
kunnen leunen op hun eerder verwerven ervaringen
en competenties [2]. Dat betekent dat ze regelmatig
te maken krijgen met onzekerheid over het vervolg van
de foopbaan en het mogelijk moeten inzetten van een
nieuwe koers. Dat vraagt om een herbezinning op het
eigen (werk)leven.

Onrekerheden

Mensen hebben een natuurlijke aversie tegen
onzekerheid. We wifien nog liever met slecht nieuws
z0als de uitslag van een medische test, worder;
geconfronteerd dan lange tid te moeten wachten 0p
een mogelijk negatief bericht. We doen er dus alles aan
om onzekerheden uit de weg te gaan. Als we echter
toch met onzekerheden waorden geconfronteerd, dan
proberen we onze oude zekerheden en routines zo
snel mogelijk weer op te pakken. Onzekerheid gaat
vaak gepaard mel gevoelens van angst, onvermogen
om die gevoelens het hoofd te bieden en een
overgevoeligheid voor mogelijke bedreigingen. teder
probleem dat zich voordoet wordt rwaar Gpgenomen
en de toekomst ziet er somber yit i3] In tijden van
onzekerheid worden mensen waakzaam en zien
ze overal gevaren op hun weg {4, 5]. 7e piekeren of
proberen juist aan hun anzekere realiteit te ontsnappen
docr zorgen te onderdrukken of zichzelf voor te houden
dat cude zekerheden zulien terugkeren. 7o vonden we

iq ons onderzoek (Klehe et al., 2011) dat werknemeys
die onzeker waren over het behoud van hun baay
de gebeurtenissen passief afwachlten in plaats va;é
op zoek e gaan naar een andere haan, In fijden vap
onzekerheid ervaren mensen vaak een gebrek aan
controfe [6]; ze weten niet hoe 7¢ zich op hun taekoms;
kuanen voorbereiden. Als we denken geen cantrple
te hebben over onze situatie, worden we al gauw
passief [7, 8] of we stellen noodzakelijke acties zo lang
magelijk vit. Dit soort verrijdingsstrategiegn lijken ip
eerste nstantie onze negatieve emoties e verlichten
maar omdat deze strategieén niet echt bijdragen aag;
de oplossing van het probleem, resuiteren e op den
duur toch weer in een somber gemoed.

Bedeeiging van professionele identiteit

Mensen hebben meerdere identiteiten, die 2o
ontlenen aan hun eevaringen en gedrag in de diverse
levensdomeinen waarin ze rich bewegen. Zo kunnen
we onszelf beschrijven als partner, oudes, werknemer
student of dublid. Die identiteiten kunnen vaz;
elkaar verschillen, maar met elkaar vormen ze onze
{geintegreerde) persoonfijke identiteit [9}. Als zich in
het ene levensdomein (werk) iets voordeet wat tot een
identiteitsverandering in dat domein (de professionele
identiteit) leidt, heeft dat gevolgen voor ons totale
zelfbeeld. Loopbanen kunsien dus nist los worden
gezien van andere levensdomeinan: veranderingen
in de werkloopbaan raken (te maken keuzes i1)
het privéleven. Voeral mensen die hun persacniike
identiteit voornamelijk ontlenen aan hun werkieven
zijn kwetsbaar voor functie- of baanveranderingen; zij
dreigen hun belangrijkste sociale banden, erkenning
of aznzien te verliezen [10, 11, 12]. Van de ene op de
andere dag zijn ze niet meer de persoon die 7e altfjd
dachten te zijn.

Yoor jongeren is het npiet eenvoudig om  een

werkidentiteit op te bouwen. Doordat de banenmarkt
ondaorzichtiger en complexer is geworden, s het
lastig om loopbaanaspiraties te ontwikkelen. Hierdoor
missen veel jongeren het innerlik kompas om een
ggmotiveerde studiekeuze te kunnen maken, Jongeren
die die keuze wel hebben gemaakt en hun opleiding

- Lebben voltooid, ondervinden vervolgens problemen
- ij het vinden van een passende eesste baan, Voot

hen wordt het dan fastig hun loopbaanidentiteit vast
e houden, terwijl die identiteit nu juist zo essentiee
is voor het ontwikkelen van een gezond en gelukkig
volwassen leven[13). Ze kunnen niet meer de persoon
7jn die e hoopten te worden. De viaag doet zich
voor hoe mensen zich kunnen vootbereiden op of
omgaan met onzekerheid en verlies van opgebouwde
of gewenste professionele identiteit. Welke bronnen
hehben ze daarvoor nodig?

fronnen

volgens de Conservation of Resources (COR)-theorie
[14, 15] streven mensen naar het vergaren, behouden,
on beschermen vac bronnen. Deze thearie omschrijft
bronnen ais “al datgene waaraan mensen waarde
nechten of dat hen kan helpen om iets waardevols
te verkrijgen” [16]. Bronnen zijn te vinden in onze
omgeving of in onszelf, Omgevingsbronnen zijn
bijvoorbeeld goederen {zoals bezittingen, een woning),
middelen (inkomen, geld) en positieve omstandigheden
{zoals sociale ondessteuning en een baan). Persconiijke
nronnen betreffen onze eigenschappen, denkbeelden,
ervaringen en (fysieke) energieniveau. Deze omgavings-
en persoonlijke bronnen kuanen ons heipen om andere
waardevolle brornen te verkrijgen. Stel dat iemand
werkloos wordt: deze persoon verliest een belangrijke
omgevingsbron (een baan) en hi/zii moet andere
brennen in de omgeving of in zichzelf aanspreken om
met dit verties om te gaan en aan de slag te gaan om
een andere baan te vinden.

Als we bronnen tekortkomen, zullen we minder in
staat 7i{n om onze problemen de baas te worden. We
raken dan gevangen in een ‘verliesspiraal’. Bronnen
raken echier minder gemakkelijk uitgeput als we in
het verleden - toen de probleemsituatie zich nog niet
voordeed - een buffer hebben weten op te bouwen[15].
Hoe meer we van deze butferbronnen hebben vergaard
(de ‘winslspiraal’), des te beter we bestand zijn tegen
bronverliezen. Dit geldt vooral voor de zogenaamde
kernbroanen, die zorgen voor een meer permanente
buffer tegen bronveslies, zoals bestendige sociale

relaties en stabiele posilieve eigenschappen, zoals
gevoel ven eigenwaarde, veerkracht en optimisme [17,
181. Volgens de (OR-theorie moeten mensen daarom
investeren in het vergaren van bronnen om op die
manier bronveriies in de toekomst te voorkomen of
- wanneer dat veriies zich toch voordeet - er op een
pesitieve manier mee te kunnen omgaan. Deze theorie
sugqgeraert dat werknemers nu en in de toekomst op
tijd hun kernbronnen moeten opbouwen, zodat ze
beter bestand zijn tegen transities. Hierender zulien we
enkele van deze bronnen bespreken: de denkbeelden
die we hebben over onze loopbaan en onszelf,

fenkbesiden over de tsoplaan

Omdat loopbanen niet langer zijn te voorspellen, is
het nodig dat we onze traditionele kijk op loopbanen
yeranderen en accepteren dat de toekomst niet langer
garanties biedt op het behoud van een beroep, functie
of werk. Die acceptatie is noedzakelijk om acties in
gang te zetten die ervoor kunnen 7orgen dal we in onze
{eopbaan niet voor verrassingen komen te staan. Maar
zoals we hiervoor hebben beschreven, kan het denken
aan een onzekere toekomst verlammend in plaats van
activerend werken. Onzekerheid gaat immers al gauw
gepaard met angstgevoelens die, zo blijkt, nogal eens
‘weggedacht’ worden. Acceptatie van een onzekere
loopbaan is weliswaar noodzakelijk, maar kennelijk
miet veldoende als voorbereiding; het moadt niet
zonder meer uit in het opbouwen van bronnen zoals
zeifvertrouwen, veerkracht en optimisme. Om die reden
zou het beter zin als onzekerheid niet langer met
negatieve gevoelens wordt geassocieerd.

Mensen zijn nogal eens geneigd om aan veranderingen
in hun werk een negatieve betekenis toe te kennen.
Ze bestempelen die veranderingen als verlies: van
wat ze hebben opgebouwd, van hun identiteit
(‘dit ben ik’}, van hun doelen, en van hun aanzien.
Met is juist die negatieve betekenis die maakt dat
mensen bij veranderingen stress ervaren. In plaals
van veranderingen in de loopbaan te definiéren als
persoonlijk falen, kunnen we leren dere te zien als
normale gebeurtenissen die nu eenmaal plaatsvinden
en/of als een kans om de eigen identiteit bij te steflen




en in ons werk een andere weyq in te slaan {19, 201.
Deze positievere kijk op veranderingen is roodzakelifk
om onzekerheid niet ais bedreiging, maar als uitdaging
te ervaren. Bij uitdagingen raken mensen voora)
positief gestimuleerd (energie en fascinatie} en dit zet
aan 1ot aclie, terwifl ervaren dreiging al gauw uitmondt
in passiviteit [21]. Mensen die loopbaantransities
als uitdagingen beschouwen zullen zich ook beter
voorbereiden op de toekomst. Die voorbereiding is
niet alleen van mentale aard, maar ook gedragsmatig
roals het oppakken van nieuwe taken, het vslger;
van cpleidingen en het onderzoeken van alternatieve
baarmogelijkheden,

Een andere - meer adequate - kijk op loopbanen vereist
ook dat we een andere definitie geven aan succes in
onze loophaan. Ons succes kan niet langer worden
afgemeten aan objectieve criteria zoals inkomen
en status. Omdat voor maar weinig mensen een
Gpwaarise carriére is weggelegd [22], kurnen we dat
succes maar beter ontienen aan subjectieve vitkomsten
zoats tevrederheid, werkbetrokkenheid, en ervaren
levensvervulling [23}%. Onze loopbanen worden niet
langer deor maatschappelifke narmen gedicteerd, maar
krijgen vooral richting door individuele en subjectieve
ervaningen. We zullen moeten leren dat we zeff de
RO Zlji voOor ons succes: onze eigen criteria en doelen
en niet die van anderen ziin maatgevend. Hoe minée;
we ons met anderen vergelijken, des te zekerder en
teviedener we ons voelen [9, 24]. We zijn dan ook meer
gemotiveerd om aan anze ontwikkeling te werken en
mindes kwetshaar voor onzekerheden die door externe
factoren worden versorzaakt.

Beniheelden vyer onszelf

Ons  zeftbeeld ontlenen we aan ons algemene
mensheeld en aan onze eigen unieke ervaringen.
sommigen van ons ziin van mening dat mensen met
bepaalde capaciteiten of eigenschappen  werden
geboren en dat die capaciteiten of eigenschappen in
de loop van het leven niet te veranderen zijn {"Hi is
nu eenmaal zo, dus daar vait niet veel aan te daen’),
Andesen denken daar geheel anders over en menen
juist dat mensen nog van alles kunnen leren of worden,

zolang ze maar willen. Carol Dweck [25] stelt dat ge
eerste groep mensen een gefixeerde denkstijl heeft
en de tweede groep mensen een ontwikkelgerichte
denkstil. oOnze denkstijl blijkt behoorlijk bepajend
vogr onze foopbaankeuzes en -gedrag. Als we een
gefixeerde denkstijl hebben, richten we ons vooral
op activiteiten waarvan we zeker rijn dat we ze goed
aankunnen. Mensen mel een gefixeerde denkstijl
willen bij voorkeur langdurig werkzaam zijinin hetzelde
beroep en derelfde functie, terwijl degenen met een
ontwikkelgerichte denkstijl liever leerervaringen willen
opdoen en uitdagingen aangaan 126, 27]. 0m die rede;ra
zullen ontwikkelgerichte denkers ook beter kunnen
omgaan met de onzekerheden van (gedwongen)
toopbaanveranderingen. fen ontwikkelgerichte
denkstiff is dus een belangrike bron voor blijvend
optimisme en zetfrequiatie in de loopbaan.

Ons zeifbeeld ontfenen we echter voornamelijk aan onze
dagelijkse ervaringen, zoals onze wensen, waarden
prestaties en gevoelens, Zo merken we gaandeweq wa;
we fevk vinden om te doen, waar we goed in zhn, watons
positief of negatief razkt en met wie we graag omgaan,
We kiezen bij voorkeur activiteiten en situaties die goed
passen bij ons ‘ware zelf' [28]. Volgens de Griekse
filasaof Aristoteles is dit ook het hoogste doel dat een
mens kan bereiken: authentiek leven, Wetenschappelijk
onderzoek laat zien dalt de meeste mensen kennetijk
eenzelfde idee zijn toegedaan. Velen stellen zichzelf de
vraag ‘wie ben ik nu echi? en waarderen vooral die
kenmerken van zichzelf die authentiek aanvoelen {dit
ben ik helemaal’), zelfs als die kenmerken doorgaans
minder worden gewaardeerd [29]. Reflecteren op ons
waie zeif en het nastreven van doelen die goed bij ons
(echte) zelf passen [30], versterken ons gevoel van
eigeawearde, dragen bij aan ons welzijn en vergroten
ons probieemoplossend vermogen [29). Het is dus
de moeite waard om dat authenticke zeif te leren
kennen en toegankelijk te maken. Naarmate we ons
meer bewust zijn van ens authentieke zelf ervaren we
ons leven als betekenisvoller [29]. De belangriikste
bronren voor een goede voorbereiding op en het
orﬁngaan met cnzekerheid in de loopbaan zijn dus zelf-
orientatie (eigen normen voor lcopbaansucces), een

ontwikkeldenkstijl en een authentiek zelfbeeld. Deze
drie bronnen versterken onze identiteit en maken ans
weerbaar en actiegericht in tijden van onzekerheid.
loopbaancoaches kunnen ons helpen die bronnen op
te bouwen.

pronnen opbouywen

Zeif-oriénigtie

mensen vergelitken zichzelf vaak met anderen. ten
enkele keer levert die vergelijking ons iets positiefs
oo, namelifk als we vinden dat we beter af zijn dan
anderen. Meestal echter voelen we ons juist slechter,
want er is altijd wel iemand die het nog beter doet dan
wij. Aan die sociale vergelijking is lastig te ontkomen:
ons schoolsysteemn, de (sociale) media, maar ook
arbeidsorganisaties  met  hun  prestatiesystemen
dwingen ons - naar het lijki steeds meer - tot sociale
vergelijking. Dat roer moet radicaal om. Het monttoren
van onze prestaties kan geen kwaad, maar dit zou geen
impact mogen hebben op ons gevoej van eigenwaarde.
Dat gevoe! kuanen we maar beter ontlenen aan het
realiseren van onze eigen normen en waarden, en aan
het bereiken van onze ‘zelf-concordante” [30] doelen.
Loopbaancoaches kurnen mensen helpen hun narmen,
waarden en doelen helder te krijgen.

Ontwikkeldenkstijl

At op jonge leeftijd ontwikkelen mensen een eigen
theorie aver de stabiliteit of maakbaarheid van
menselijke eigenschappen. Als  kinderen  worden
geprezen om hun goede uitvoering van een taak op basis
van hun capaciteiten (intelligentie}, dan ontwikkelen
ze een gefixeerde denkstij, ze 7iin later minder bereid
een moeilijker taak uit te voeren - hun intelligentie kan
immrners falen - en geven bij een moeilijker taak sneller
op. Als echter vooral hun inspanning wordt beloond ('Je
hebt goed je best gedaan’) zutfen kinderen een meer
ontwikkelgerichte denkstijt hanteren; het uitvoeren
van een meeilijker taak is dan een uitdaging en geen
risico en is dan ook gemakkelijker vol te houden
Gnderzeek laat zien dat ongeveer 40 procent van de
mensen een gefixearde en eveneens 40 procent een
ontwikkelgerichie denkstijl ontwikkelt. De overige
20 procent heeft een minder uitgesproken denkstijl.

Deze cijfers suggereren dat ongeveer 60 proceat van
de medewerkers in organisaties hun denkstijl moet
aanpassen aan de nieuwe realiteit. Dai kan gebeuren
door gerichte coaching waarbij loopbaancoaches
mensen helpen inzicht te kiijgen in hun denkstijl
en deze te veranderen. Daarnaast is het belangrijk
dat organisaties een ontwikkelgerichte denkstijl van
medewerkers aanmoedigen en bekrachligen. o
kunnen ze medewerkers uitdagingen bieden waarbij
ontwikkeling en niet prestatie het primaire doel is [31].
veel organisaties laggen de nadruk op productie en
prestaties en beschouwen ‘iets uitproberen’ al gauw
als riskant. Ltoepbaancoaches kunnen {leidinggevenden
in} crganisaties helpen een meer ontwikkelgerichte
denkstiil te gebruiken.

Authentiek zeifbeeld
Niet alleen voor onze zelf-origntatie maar ock voor
ons authenticke zeltheeld is het essentieel dat onze
normen, waarden en doelen helder zijn. Door te
reflecteren op ons alledaagse gedrag en gevoelens
keijgen we een beter beeld van wie we zijn en wat
we willen nastreven. Die concrete beschouwingen
kunnen wvervolgens leiden tot een geintegreerd en
overkoepelend, abstracter zelfbeeld.
sociaalpsychologen [32] hebben ontdekt dat mensen
verschillen in de wijze waarop ze zichzelf bescheijver:
sommigen doen dat aan de hand van concrete
voorvallen (‘ik heb veel met onderen somengewerkt’
of ik probeerde sneler te zijn don mijn colfeqa’),
terwiji anderen meer abstracte termen gebruiken (Ui
ben codperatief’ of “ik ben competitief’). Onderzoek
laat zien dat die meer abstracte zelfbeelden gunstig
zijn. Mensen die hun zeifbeeld abstract verwoorden,
reageren minder angstig in onzekere situaties {33],
hebben een heter ontwikkeld en stabieler gevoel
van zelfwaarde [34, 35], en zijn beter bestand tegen
tegenslagen  [34], Abstracte  rzelfbeelden  maken
mensen minder kwetsbaar voor gebeurtenissen die dat
zelibeeld zouden kunnen andermijnen. Ons abstracte
zelfbeald fungeert als een buffer en wvergroot onze
veerkracht. Dit geldt natuurifik atieen als dat zelfbeeld
eenvoudig is op te roepen en positief is. Dok de minder
abstracte denkers onder ons zijn overigens in staat




om (pasitieve) abstracte zelfbeelden te gebruiken en
te onthouden [34, 321 Locpbaancoaches kunner hun
cliénten helpen - toegankehijie en positieve - abstracte
zelfbeelden te ontwikkelen [33].

Samenvatiing

Dynamische loophanen gaan gepaard met onzekerheid
en veranderingen in onze (werk)identiteit. Om deze
dynamiek vaor te zijn en de baas te blijven, hebben
we kernbronren nedig zoals gevoel voor eigenwaarde,
veerkracht en optimisme. In deze hijdrage hebben
we enkele manieren geschetst om die bronnen te
verwerven en te behouden: (1} door een realistisch
beeld te hebber van (dynamische) loopbanen, (2) doos
eigen normen voor loapbaansucces te hanleren, (3)
door vertrouwen te hebben in ons ontwikkelpatentieel
en (4) door een authentiek en abstract zeifbeeld te
entwikkelen, B
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