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En toch niet klaar voor de arbeidsmarkt

Cum laude afgestudeerd

Mecheline Klijs & Annebeth Schudel

Een excellente masterstudent die zonder uitzondering hoge cijfers heeft

gehaald, meldt zich bij de loopbaanprofessional. Hij heeft onlangs een stage

bij een multinational afgerond en begrijpt werkelijk niet waarom hij geen

goede beoordeling heeft gekregen bij zijn stage terwijl zijn onderzoek heel

goed was. Het gevolg: hij is niet uitgenodigd om bij hen te solliciteren. Hij

kreeg daarbij de feedback dat zijn onderzoek prima was, maar dat hij zichzelf

te weinig had laten zien. Hij blijft gefrustreerd en vertwijfeld achter.

Deze ervaring staat niet op zichzelf. Hoewel 75%
van de alumni van universiteiten aangeeft zeer tevre-
den te zijn met de genoten opleiding als basis voor
het verder ontwikkelen van kennis en vaardigheden,
geeft slechts 52,4% aan dat de opleiding een goede
basis biedt om te starten op de arbeidsmarkt (VSNU,
2019). Een vergelijkbaar beeld komt naar voren uit
de Nationale Studenten Enquéte (2019) waar het de
voorbereiding op de beroepspraktijk/beroepsloop-
baan betreft. Dit betekent dat er een discrepantie

is tussen wat enerzijds studenten en (pas) afgestu-
deerden, en anderzijds werkgevers verwachten ten
aanzien van wat nodig is om goed voorbereid of
succesvol te zijn of te starten op de arbeidsmarkt.
Met dit artikel willen wij bewustwording creéren bij
onze vakgenoten over bovengenoemd vraagstuk en
willen wij laten zien op welke manier loopbaanpro-
fessionals een rol (kunnen) spelen bij het verkleinen
van de ervaren gap tussen een universitaire studie
en de start van de loopbaan.

Wie is de hoogopgeleide starter?
Als doelgroep hebben wij voor ogen de hoog-
opgeleide werkzoekende of werknemer die een

(universitaire) bachelor-of masterstudie (bijna) heeft
afgerond en tot maximaal drie jaar werkervaring
heeft opgedaan. Deze ‘starter’ kenmerkt zich over
het algemeen door zijn of haar ambitie, gedreven-
heid, (pro)activiteit, en vaak ook door zijn of haar
veeleisendheid en perfectionisme. Hij of zij behoort
tot de millennialgeneratie, de Y- of grenzeloze gene-
ratie en heeft, voor het daadwerkelijk betreden van
de arbeidsmarkt, vaak al een uitgebreid cv opge-
bouwd met soms meerdere bachelor- en masterop-
leidingen, een bestuursjaar en buitenlandervaring.
Sommige starters hebben naast hun studie ook
uitgebreide en/of relevante bijbanen gehad.

Toch tast deze groep in het duister over wat ze
‘moet’ gaan doen als ze straks ‘echt’ aan het werk
gaat en twijfelt ze eraan of ze daarvoor voldoende
kennis in huis heeft. Ze weet vaak niet wat ze wil en
ook niet waar het om gaat in werk, in een organisa-
tie, of denkt dat laatste niet te weten.

Met name op het punt ‘waar gaat het om in werk’
zien wij duidelijke verschillen met doelgroepen die
al langer deelnemen aan het arbeidsproces.

Deze vragen — waar gaat het om in werk, in een or-
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ganisatie en wat is belangrijk om succesvol te zijn?

— zullen dan ook centraal staan in dit artikel, net als
de vervolgvraag: welke rol kunnen loopbaanprofes-
sionals hierin spelen?

Loopbaansucces

Loopbaansucces is de verzameling van positief
psychologische of werkgerelateerde prestaties die
iemand verzamelt aan de hand van opgedane
werkervaringen (Seibert, 1999). Loopbaansucces
kan opgedeeld worden in subjectief of objectief
loopbaansucces. Bij subjectief kun je onder andere
denken aan leerkansen, mate van voldoening, het
toenemende gebruik van competenties. Objectief
heeft vooral betrekking op status, inkomen en
hiérarchie.

De loopbaanprofessional kan helpen
bij het ontdekken van de intrinsieke

motivatie van de starter

Relevante factoren

Onze vragen brachten ons ertoe een informele

rondvraag te doen in ons eigen netwerk naar fac-

toren die van belang zijn voor loopbaansucces. Het
leverde de volgende antwoorden op :

e goed kunnen meebewegen (in een werkset-
ting) op veranderingen en niet te veel weer-
stand opwekken;

e leren zichtbaar te zijn en zichzelf kunnen
profileren;

e nieuwe dingen durven doen en daarbij fouten
durven maken;

e eigen loopbaandoelen hebben;

e passen bij het DNA van de werkgever.

Deze inzichten komen ook terug in een aantal
relevante onderzoeken die wij voor dit artikel raad-
pleegden. Zo toonden Schmidt en Hunter in 1998

al aan dat niet het aantal jaren dat men een oplei-
ding heeft genoten een belangrijke voorspeller voor
werkprestaties is, maar meer de persoonskenmerken
en de algemene intelligentie.

In 2011 onderzocht Rutger Kappe hoe studentken-
merken en academische prestaties zijn gerelateerd
aan een succesvolle carrierestart. Hieruit kwam
(eveneens) naar voren dat de persoonskenmerken
(met name het persoonskenmerk consciéntieusheid),
motivatie en intelligentie belangrijke factoren zijn.
Het gemiddelde cijfer (GPA: Grade Point Average)
zou minder van belang zijn.

Ans de Vos (2018) geeft aan dat voor succes in de
loopbaan de persoonskenmerken aanpassingsvermo-
gen en eigenaarschap belangrijke componenten zijn.
Ralf Knegtmans, tot slot, (2014) geeft aan dat het
ideale profiel van een talent een combinatie is van
kunnen (competenties & 1Q), willen (motivatie) en zijn
(bepaalde persoonskenmerken).

Uit bovenstaande komt een aantal voorspellers voor
een succesvolle carrierestart naar voren: als belang-
rijkste de persoonskenmerken (het zijn), gevolgd
door de competenties & intelligentie (het kunnen)
en de motivatie (het willen).

Op basis van deze gegevens is het begrijpelijk dat

er een discrepantie zou kunnen ontstaan tussen wat
onze excellente masterstudent verwacht van wat er
belangrijk is op de arbeidsmarkt: hoge cijfers, GPA,
goede diploma’s, bepaalde kennis en onderzoeks-
vaardigheden en wat werkgevers belangrijk vinden:
de persoonskenmerken, competenties & intelligentie
en motivatie. Hier is duidelijk een rol weggelegd
voor de loopbaanprofessional.

Allereerst natuurlijk door samen met de starter stil

te staan bij deze drie belangrijke componenten: de
persoonskenmerken, de competenties en intelligen-
tie en de motivatie, ofwel het in kaart brengen van
het persoonlijke profiel. Het persoonlijke profiel geeft
antwoord op de vragen wie ben ik, wat kan ik en
wat wil ik. Daarnaast is het voor deze doelgroep van
essentieel belang voor het zich voorbereid voelen op
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de arbeidsmarkt dat er uitgebreid aandacht wordt
besteed aan de doorvertaling van dit profiel naar de
praktijk, want daar loopt de starter vaak vast.

Hierbij een aantal handreikingen:

1. Help bij het in kaart brengen van persoons-
kenmerken: ‘zijn’

Zoals uit ons onderzoek naar voren kwam, zijn
bepaalde persoonskenmerken of kenmerken die
passen bij het DNA van de organisatie van invioed
op een succesvolle start of loopbaan. Dit vraagt om
een goede matching. De starter inzicht geven in de
eigen persoonskenmerken, en ook bijvoorbeeld of
en hoe dit past bij de cultuur van een organisatie
of de inhoud van een functie, is dus essentieel. De
loopbaanprofessional heeft vele instrumenten tot
zijn of haar beschikking om persoonskenmerken in
kaart te brengen. Omdat het wetenschappelijk on-
derbouwde Big Five-Model veelvuldig wordt ingezet
in selectieprocedures van bijvoorbeeld traineeships,
is het aan te raden starters hier in ieder geval mee
bekend te maken. Een loopbaanprofessional zou op
basis van de uitkomsten en ambities een starter ook
kunnen coachen op bepaalde kenmerken.

2. Ondersteun bij het in kaart brengen van de

meest relevante competenties en het 1Q: ‘kunnen’

Welke competenties zijn relevant voor de hoogopge-
leide starter op de arbeidsmarkt? Met competenties
doelen we op een combinatie van houding, skills

en kennis. Uit gesprekken die wij zelf voerden met
recruiters en assessmentbureaus en uit onderzoek
van Ans de Vos (2018) en Deloitte (2019) blijkt

dat wat nodig is om in de huidige VUCA -wereld
succesvol te zijn vooral het vermogen is om je te
kunnen bewegen in diezelfde wereld. VUCA is een
acroniem. Het staat voor Volatile, Uncertain, Complex
en Ambiguous. Vertaald: vluchtig, onzeker, complex
en dubbelzinnig. Thunissen (2019) geeft aan dat

dé ideale set echter niet bestaat omdat toekomstige
competenties per definitie zelf ook aan verandering
onderhevig zijn. Afhankelijk van de context en de
eisen die gesteld worden aan de functie of het werk
ziet de ideale set er anders uit. De starter zal deze

benodigde competenties allereerst inzichtelijk en
vervolgens eigen moeten maken. Belangrijk is bo-
vendien dat men gemotiveerd is om de gevraagde
competenties, waaronder skills, aan te leren. Voor
het ontwikkelen is een nieuwsgierige grondhouding,
de intrinsieke motivatie en het zelf kunnen sturen
van het eigen leren van belang.

Bij al deze stappen kan de loopbaanprofessional een

Er is een verschil tussen wat enerzijds
studenten en (pas) afgestudeerden en
anderzijds werkgevers verwachten ten
aanzien van wat nodig is om goed
voorbereid of succesvol te zijn op de
arbeidsmarkt

rol spelen. Bijvoorbeeld, door naast duiding van

het cv (wat heb je precies gedaan) ruim aandacht te
besteden aan het in kaart brengen van de opgedane
competenties, bijvoorbeeld door het samenstellen
van een skills-paspoort (of vergelijkbaar). Hierdoor
neemt niet alleen het zelfinzicht en het zelfvertrou-
wen toe, maar wordt de starter zich ook meer bewust
van de waarde en betekenis van de opgedane kennis
en ervaring, waaronder die tijdens de studie.

Tot slot kan de loopbaanprofessional een rol spelen
bij het informeren over en voorbereiden op capacitei-
tentests. Vanwege de voorspellende waarde van het
IQ vormen capaciteitentests een belangrijk onderdeel
van het selectieproces. Ze worden veelvuldig ingezet
in pre-selectie of selectie-assessments, maar ook in
ontwikkelassessments. Voor een goede voorbereiding
is het belangrijk dat starters weten welke tests waar
en hoe worden ingezet, en hoe zij zich hier adequaat
op kunnen voorbereiden. Ook kan de loopbaanpro-
fessional met de starter stilstaan bij waar de krachten
en aandachtspunten liggen, als aanvulling op de
reeds aanwezige kennis en ervaring.
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3. Bied ondersteuning bij het in kaart brengen

van de motivatie: ‘willen’

Intrinsieke motivatie is eveneens een belangrijke
voorspeller voor succes. Starters zijn, zoals eerder
benoemd, gewend om voornamelijk extern gemoti-
veerd te worden door cijfers, diploma’s of misschien
salaris. Aan hun intrinsieke motivatie hebben zij vaak
nog weinig aandacht besteed. Hier kunnen ze echter
wel tegenaan lopen als ze eenmaal aan het werk
zijn. Ze zijn zich er vaak niet van bewust dat bijvoor-
beeld ‘dezelfde’ functie bij een non-profitorganisatie
een andere motivatie kan vragen bij een commerci-
ele organisatie.

Bij intrinsieke motivatie gaat het erom dat er bijna
een voortdurende behoefte is om een doel of een
bepaalde toestand te realiseren. Het is datgene waar

Starters zijn gewend om voornamelijk
extern gemotiveerd te worden door
cijfers, diploma’s of misschien salaris

mensen het grootste deel van de tijd aan denken

en het vormt een grondslag voor het gedrag. Het

is dus belangrijk om deze te herkennen en werk te
kiezen dat hiermee in lijn ligt. Motieven zijn een soort
accu en leveren energie. lemand kan best enige tijd
volhouden om minder natuurlijk gedrag te vertonen
maar op lange termijn houdt niemand dit vol en kost
het werken veel energie. (McClelland, 1969). De
loopbaanprofessional kan helpen bij het ontdekken
van de intrinsieke motivatie van de starter. Wij verwij-
zen graag naar de COTAN voor goede motivatietests.

4. Help de starter bij het doorvertalen en con-
cretiseren van het persoonlijk profiel

Zoals in onze inleiding aangegeven hebben de
meeste starters geen goed beeld van wat werken
precies inhoudt of denken ze dit niet te hebben. Dit
ondanks het feit dat zij al behoorlijk wat ervaring
hebben opgedaan. Reden hiervoor kan zijn dat zij

zich in de fase van ‘ontluikende volwassenheid’ (Ar-
nett, 2015) bevinden. Deze fase kenmerkt zich on-
der meer door het langer deelnemen aan onderwijs
en later gaan werken, langer thuis blijven wonen, en
bijvoorbeeld later beginnen aan een vaste relatie of
zelfs huwelijk. De starter neemt daarbij niet aller-

lei volwassen rollen op zich, maar experimenteert
eigenlijk nog. Daarbij komen de typische kenmerken
van hun generatie als het zijn opgegroeid met veel
vrijheid en keuzes, wat ook veel onzekerheid met
zich meebrengt en niet te vergeten hun veeleisend-
heid. Deze aspecten kunnen tot gevolg hebben dat
de starter de doorvertaling mist naar de praktijk of
niet goed weet hoe hij of zij de ervaring die is opge-
daan moet (of durft te) labelen.

De loopbaanprofessional kan ook hierin een belang-
rijke rol vervullen. Door op basis van het in kaart ge-
brachte persoonlijke profiel vervolgens de link te leg-
gen met functies(namen), afdelingen, organisaties
en branches help je de starter een concreet beeld te
krijgen van wat er allemaal ‘te koop’ is, hoe het land-
schap eruitziet. Ervaring leert dat alleen benoemen
niet voldoende tot de verbeelding spreekt, dat soms
letterlijk het tekenen van een organigram nuttig kan
zijn: welke afdeling doet wat? Praktische vervolgoe-
feningen als het op zoek gaan naar en vervolgens
analyseren van LinkedIn-profielen van mensen die
het werk doen waar de starter over denkt (welk pad
hebben zij doorlopen, welke opleiding hebben zij
gedaan). Maar ook het analyseren van vacatures
(wat wordt er echt bedoeld) en natuurlijk door het
voeren van netwerkgesprekken, helpen de starter
verder een concreet beeld te krijgen van wat be-
paald werk echt inhoudt en in hoeverre dit matcht
met het eigen persoonlijke profiel. Zodoende zullen
zij met meer vertrouwen de arbeidsmarkt betreden.

Conclusie

Er is een verschil is tussen wat enerzijds studenten

en (pas) afgestudeerden en anderzijds werkgevers

verwachten ten aanzien van wat nodig is om goed
voorbereid of succesvol te zijn op de arbeidsmarkt.
De hoogopgeleide starter doet er goed aan stil
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te staan bij de benodigde competenties/skills, de
persoonskenmerken en zijn of haar motivatie. Wij
zijn van mening dat de loopbaanprofessional bij
deze doelgroep van toegevoegde waarde is door
in de begeleiding te focussen op bovenstaande
elementen en dan met name in het bieden van een
goede ondersteuning bij de betekenisgeving en

de doorvertaling en concretisering het persoonlijk
profiel naar de arbeidsmarkt. B
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