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Abstract

De Quint, I. (2008). Carrièredromen bij 25 jarigen: een kwalitatieve studie naar de nieuwe generatie werknemers op de arbeidsmarkt bij 25 jarigen en werkgevers in het arrondissement Antwerpen, Niet gepubliceerde scriptie, Universiteit Antwerpen, faculteit Politieke en Sociale Wetenschappen, master Sociaal Werk, Antwerpen, o.l.v. Mortelmans, D.
Trefwoorden: Carrièredromen, nieuwe generatie werknemers, arbeid, activering, loopbaanperspectieven.

Samenvatting: Deze scriptie bestaat uit een theoretisch gedeelte en een onderzoeksluik. In het theoretisch gedeelte wordt een overzicht gepresenteerd van de literatuur geconceptualiseerd in verschillende topics. Aan de hand van deze topics werd een kwalitatief onderzoek opgezet. Deze kwalitatieve studie bestond uit een bevraging van 12 25 jarige respondenten en 4 grote werkgevers uit het arrondissement Antwerpen. Er werd aan de hand van een semi-gestructureerd interview getracht een stem te geven aan deze informanten om hun houding ten aanzien werk, carrière en loopbaanperspectieven na te gaan. Deze houding werd onderzocht aan de hand van de topics die in het theoretisch gedeelte geoperationaliseerd werden zodat zij een constructief antwoord bieden op de hoofdonderzoeksvragen. Dit om explorerend te komen tot een antwoord op het belangrijke thema hoe jongeren zich positioneren op de veranderde arbeidsmarkt vandaag. En verder hoe werkgevers kijken naar deze nieuwe generatie op de arbeidsmarkt.  

Woord vooraf

Jong zijn in de wereld van vandaag is niet gemakkelijk, en ik kan daar van meespreken. Onze huidige samenleving wordt immers gekenmerkt door constante en ingrijpende veranderingen, vergaande technologische vooruitgang, een zeer kennisintensieve omgeving, politieke en economische instabiliteit, culturele onverdraagzaamheid, problematische milieuvervuiling, een ver gedreven individualisme, een consumerende wegwerpmaatschappij met verleidingen en lokmiddelen om elke hoek enzovoort. Wij, als jonge mensen, moeten steeds keuzen maken in een omgeving die onzeker, onveilig en beangstigend aanvoelt. Daarnaast worden we er constant op gewezen hoe belangrijk en cruciaal die keuzen zijn, wij zijn immers de toekomst, wij moeten zorgen voor een leefbare en goed functionerende maatschappij, wij moeten met creatieve en constructieve oplossingen komen. We worden geconfronteerd met volgende dualiteit: enerzijds worden we vroeg gedwongen tot volwassenheid maar als het puntje bij paaltje komt missen we toch de nodige levenservaring dan zijn we mentaal niet rijp om een goede inbreng te hebben en wordt onze kritische stem gewoon weggewuifd, van tafel geveegd. Laat me duidelijk zijn, de druk op onze schouders is enorm groot en het wordt tijd dat er naar ons geluisterd wordt. Om deze redenen heb ik gekozen voor het onderwerp “Carrièredromen bij 25-jarigen”. De doelgroep sluit nauw aan bij mijn eigen belevingswereld, deze jongvolwassenen worden immers geconfronteerd met dezelfde vragen, dezelfde keuzen, dezelfde problemen, dezelfde onzekerheden, dezelfde mijlpalen. Ik wil deze doelgroep op een wetenschappelijk verantwoorde manier een stem geven en ik ben oprecht geïnteresseerd in de aspiraties en verlangens van mijn leeftijdsgenoten. Met dit onderzoek wil ik nagaan hoe jongeren zich vandaag de dag positioneren op de veranderde arbeidsmarkt, hoe zij kijken naar werk en arbeid, hoe zij staan tegenover carrière maken, wat zij verwachten van hun loopbaan en werkgever, hoe belangrijk zij gezinsleven en vrije tijd vinden, hoe zij de maatschappelijke toekomst zien enzovoort. Daarnaast ben ik me ervan bewust dat er nog een keerzijde aan de medaille is en dat de stem van deze jongeren slechts één kant van het verhaal is. Om éénzijdigheid en oogkleppenmentaliteit te vermijden werden eveneens een aantal werknemers bevraagd. Hun verhaal is zeker zo belangrijk en moet eveneens gehoord worden: hoe staan zij tegenover de nieuwe generatie van werknemers, vinden zij hun verlangens en eisen haalbaar, welke maatregelen willen zij nemen om tegemoet te komen aan deze eisen, enzovoort. U leest het allemaal in dit werk.  

In deze inleiding maak ik van de gelegenheid gebruik om al diegenen te bedanken die er voor hebben gezorgd dat deze thesis tot stand is gekomen in een aangename werksfeer met ruimte voor samenwerking, creativiteit en persoonlijk initiatief. In de eerste plaats denk ik hierbij aan mijn promotor Prof. Dimitri Mortelmans die mij op weg geholpen heeft met concrete voorstellen voor het onderzoek, en die steeds paraat stond om bij te sturen, raad en advies te geven, te evalueren en te coördineren, daarvoor een welgemeende dank u. Ik bedank ook alle respondenten voor hun tijd, hun medewerking en openhartigheid. Voorts wil ik enkele mensen die mij het nauwst aan men hart liggen bedanken die mij steeds hebben bijgestaan met morele steun, aanmoediging en toejuiching niet enkel in de totstandkoming van deze thesis maar doorheen mijn gehele opleiding en vorming: Mijn vriend Philippe, voor zijn voortdurende toewijding, begrip en liefde waardoor ik steeds de courage en motivatie had om door te gaan. Mijn lieve grootouders en drie bijzondere zussen, voor hun onvoorwaardelijke steun, hun aanmoedigingen en hun oprechte interesse. En tot slot Sophie, een vriendin, een gesprekspartner, een teamgenoot, een medestudent, waarbij ik steeds terecht kon en kan. 
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2. Inleiding

Activering, tewerkstelling, jobcreatie, banenplannen, werktrajectbegeleiding, …De media en aldus de publieke opinie is er vol van. De veranderde economie, de veranderde demografische structuur, de veranderde arbeidsmarkt en bijgevolg veranderde samenleving maakt dat vandaag arbeid hoog op de politieke agenda staat.  In het huidige activeringsdebat is het thema “het optimaliseren van de tewerkstellingskansen van jongeren” een zeer belangrijke doelstelling. . In een tijd waarin het onderwerp 'werk' zo beladen is, kan men zich dan ook volgende grote vragen stellen: hoe staat de jongste generatie werknemers tegenover werk en carrière en hun positie op de veranderde arbeidsmarkt? En in welke mate verschillen de carrièreverwachtingen van hooggeschoolden met die van laag –of ongeschoolden? Daarnaast is het belangrijk dat we niet alleen de aanbodzijde gaan bevragen, in deze optiek werden er een aantal werkgevers bevraagd. Hierbij vroegen we ons af hoe de werkgever staat ten opzichte van deze nieuwe golf van jonge werknemers? Vinden zij de economische toekomstverwachtingen, loopbaanperspectieven van jongeren als realistisch en haalbaar? In deze thesis is er getracht een constructief antwoord te bieden op deze onderzoeksvragen aan de hand van een kwalitatieve studie. Vooreerst werden de hoofdonderzoeksvragen geoperationaliseerd in verschillende topics die de rode draad vormen in dit werkstuk. Vervolgens werd er een uitgebreide literatuurstudie gedaan waarbij we wetenschappelijk gefundeerde kennis gingen sprokkelen omtrent de topics. De topics werden gebruikt bij de opstelling van een semi-gestructureerde interviews die we gingen een respondentengroep van 25 jarigen. De onderzoeksresultaten werden diepgaand geanalyseerd, geïnterpreteerd en vergeleken met de literatuur. Op basis van deze bevindingen gingen we de werkgevers bevragen. De onderzoeksresultaten werden uitgeschreven in onderzoeksteksten waarbij de stem van de respondenten centraal staat, dit wordt weergegeven door treffende en omvattende quotes uit de interviews. Tot slot werd er een besluit geformuleerd waarbij de bevindingen gesynthetiseerd werden zodat ze een duidelijk antwoord geven op de hoofdonderzoeksvragen, in het besluit nemen we enkele aanbevelingen naar beleid en verder onderzoek op. 
3. Omgevingsanalyse

De afgelopen eeuw is er behoorlijk wat vooruitgang geboekt inzake maatschappelijke ontwikkeling. Nu is er meer welvaart, meer welzijn, een betere gezondheid, een hoger opleidingsniveau en een veiligere samenleving. We kunnen spreken van een langzame maar succesvolle emancipatie, die niet terug te leiden is tot één specifiek domein of één specifieke oorzaak, maar vorm krijgt in een veelheid van ontwikkelingen zoals levensverwachting en gezondheid, arbeid, huisvesting of mobiliteit (Schnabel, 2004; van der Lans & Vuijsje, 2003). Het hogere niveau van maatschappelijke ontwikkeling komt niet zomaar tot stand, maar is bereikt door onder meer de invoering van sociale wetgeving, hogere inkomens binnen verminderde arbeidstijd en betere collectieve voorzieningen zoals onderwijsorganisaties en gezondheidszorg. Ten gevolge van deze maatschappelijke ontwikkelingen stoten we op het probleem van de vergrijzing. Enerzijds kunnen we dit probleem positief noemen, het verschijnsel wijst immers op de doelmatigheid van de gezondheidsverstrekking, de vooruitgang van de geneeskunde en de gezondere leefgewoonten van de bevolking, waardoor de gemiddelde leeftijd de voorbije halve eeuw met nagenoeg 20 jaren werd verlengd (Page, Jacobs, Cantillon et.al., 2004). De vergrijzing is in dit opzicht vooral een financieel probleem daar de oudedagsvoorzieningen en de uitgaven voor zorg onbetaalbaar worden.
Naast maatschappelijke evoluties zien we een wereldwijde dynamiek van mondialisering of globalisering die leidt tot een situatie met een toenemend aanbod van werkkrachten in het Zuiden, verbeterde communicatie en transportmiddelen en een verhoogde mobiliteit. De versnelde mondialisering van de economie heeft de concurrentie op alle markten verscherpt en opgevoerd. Meer concurrentie betekent dat de wet van vraag en aanbod of het marktmechanisme weer een dominante rol spelen. De liberalisering van de wereldhandel zorgt voor druk op de grenzen van de geïndustrialiseerde landen en maakt dat arbeidsintensieve bedrijven zich beginnen te verplaatsen naar landen met lage lonen en ontbrekende of gebrekkige sociale wetgeving. Dit veroorzaakt massale werkloosheid in bepaalde industriële sectoren in de ontwikkelde kapitalistische landen (Mommen, 1997). 
Onder druk van maatschappelijke tendensen, de vergrijzing en globalisering krijgt de welvaartsstaat te kampen met problemen die het gevolg zijn van het samenspel van drie factoren. Van buitenaf wordt de verzorgingsstaat geconfronteerd met de verheviging van de internationale concurrentie. Van binnenuit passen veranderingen in arbeidspatronen, gezinsleven en samenlevingsvormen, en de demografische veranderingen in de samenleving niet meer in het hedendaagse sociaal beleid. Tot slot kampt de welvaartsstaat met een enorme fiscale en budgettaire last in de sfeer van collectief gefinancierde inkomensoverdrachten (Hemerijck, 2003).
Men spreekt in de literatuur van een “crisis” van de welvaartsstaat. Hiermee wordt aangegeven dat door stagnatie van de economische groei en de vergrijzing het aantal uitkeringsgerechtigde is gestegen waardoor de afhankelijkheidsgraad toeneemt. Dit zorgt op zijn beurt voor een stijging van de uitgaven van de sociale zekerheid, wat dan weer een effect had op de loonkost. Ten gevolge van de alsmaar groeiende afhankelijkheidsgraad smolt deze financieringsbasis geleidelijk aan weg, waardoor hogere sociale bijdragen en een hogere staatstussenkomst vereist was. Die stijgende loonkost noodzaakte ondernemingen dan weer tot arbeidsbesparing wat resulteerde in verhoogde werkloosheid en dus een stijging van de afhankelijkheidsgraad. We kunnen spreken van een moeilijk te doorbreken vicieuze cirkel. Ook de internationale concurrentiepositie van onze ondernemingen komt ten gevolge van de hoge loonkost in het gedrang, waardoor rationalisatie resulteert in de verhuizing van de productie naar landen met een lagere loonkost. Een hoge loonkost is zowel het gevolg van de hoogte van de uitkeringen en de minimumlonen, als van het geringe verschil tussen beide. Daarnaast, los van de financiële crisis, werd de welvaartsstaat ook verweten zich onvoldoende te hebben aangepast aan andere sociaal- economische evoluties (Sichien, 2005).  

Om deze fundamentele problemen op te lossen moest de tewerkstellingsgraad worden opgekrikt. Daarom werd de klassieke welvaartsstaat omgedoopt tot een actieve welvaartsstaat die ervoor moet zorgen dat mensen minder afhankelijk zijn van sociale uitkeringen. Verder moet de actieve welvaartsstaat ertoe aanzetten om meer en langer te werken, en na een ziekte of ongeval of werkverlies sneller terug aan het werk te gaan (Deleeck, 2003). Arbeidsparticipatie wordt dus een essentieel bestandsdeel binnen het debat rond de hervorming van de welvaartsstaat. 
Door de voorgaand beschreven maatschappelijke ontwikkelingen (een vergedreven mondialisering, vergrijzing en de discussie rond de hervorming van de welvaartsstaat),  wordt de tewerkstellingsgraad op de arbeidsmarkt een kritiek punt op de politieke agenda. Deze tendensen zijn eveneens de oorzaak van een veranderde samenstelling van de arbeidsmarkt. Ten eerste veranderde het  arbeidsaanbod ingrijpend door de massale toestroom van vrouwen op de arbeidsmarkt waardoor het conventionele huishoudtype met mannelijke kostwinner zich verplaatste naar het anderhalf- of tweeverdienende huishouden. Ten tweede zorgde de omschakeling van industrie naar dienstverlening voor een grote uitstoot van laagproductieve arbeid. Door de kenniseconomie en technologische innovatie en veranderingen is er immers een dalende vraag naar laaggeschoolde arbeid en dus een toename van ongelijkheid en kwetsbaarheid en een grote vraag naar flexibilisering van de beroepsbevolking. Tot slot zorgt de vergrijzing ervoor dat het relatieve  aandeel van de werkenden in de totale bevolking afneemt (Van der Meer, 2003; Hemerijck, 2003; de Beer, Bussemaker & Kalma, 2005). 
4. Probleemstelling
Zoals reeds beschreven wordt onze samenleving vandaag gekarakteriseerd als een “arbeidsmaatschappij”. Binnen het maatschappelijke gebeuren neemt betaalde arbeid immers een centrale plaats in aangezien zowel het inkomen als de positie in de samenleving zijn er afhankelijk van. We kunnen stellen dat loonarbeid dé toegangspoort is tot een volwaardige integratie en participatie en voor velen ook een bron van zelfontplooiing (Hemerijck, 2003). De nieuwe sociale, economische en politieke doelstelling is dan ook de deelname aan het arbeidsproces bevorderen, in plaats van het stimuleren van uittreding uit het arbeidzame leven. Het werkgelegenheidsbeleid komt centraal te staan  met nadruk op arbeidsmarktintegratie in een open , op kennis en vaardigheden gebaseerde economie (de Beer, Bussemaker & Kalma, 2005). 
De jongste generatie van werknemers zijn een centraal punt in het actuele werkgelegenheidsbeleid. Hemerijck (2003) pleit dan ook voor een uitgebreide investeringsstrategie omdat het optimaliseren van middelen en bekwaamheden van jongeren zorgt voor betere levenskansen in de kenniseconomie. De voorraad boventallige laagopgeleide werknemers is onder andere te wijten aan de groeiende kloof in het opleidingsniveau tussen generaties, maar ook in belangrijke mate aan een grote schooluitval en gebrekkige integratie.  
De welvaart, economie, betere en langere opleidingen en consumptie hebben de keuzemogelijkheden van jongeren enorm vergroot. Hierdoor kunnen zij een eigen individuele stempel drukken op hun levensloop (Hemerijck, 2003). Daar tegenover staat dat jongeren minder profiteren van de welvaart en sociale zekerheid dan ouderen. Starters blijken, in het beginstadium van hun loopbaan, in mindere mate beschermd tegen de economische op- en neergaan  die eigen is aan de mondiale markteconomie (Green, 1998). Ook wat betreft het inkomen zijn jongeren benadeeld aangezien ze bij eenzelfde arbeidsproductiviteit  minder verdienen en ze aanzienlijk vaker werkloos zijn. Door onvoldoende middelen is zelfstandige huisvestiging vaak een probleem waardoor jongeren vandaag veel langer thuis blijven wonen (Green, 1998). 
Het politieke debat wordt dus gedomineerd door het thema arbeid en meer in het bijzonder het optimaliseren van de tewerkstellingskansen van jongeren. In een tijd waarin het onderwerp 'werk' zo beladen is, kan men zich dan ook volgende grote vragen stellen: hoe staat de jongste generatie werknemers tegenover werk en carrière en hun positie op de veranderde arbeidsmarkt? En in welke mate verschillen de carrièreverwachtingen van hooggeschoolden met die van laag –of ongeschoolden? 

Op deze onderzoeksvragen trachten we, aan de hand van een kwalitatieve studie, een constructief antwoord te bieden. Werk, arbeid en carrière zijn zeer brede begrippen die een grote inhoud bekleden, daarnaast hebben zij ook belangrijke implicaties op andere relevante levensdomeinen. Om duidelijkheid en overzicht te scheppen in de wirwar van concepten en containerbegrippen hebben we in deze thesis geopteerd om te werken met verschillende topics. Elke topic is een onderdeel van het grotere geheel, met een eigen definiëring, literatuuronderzoek en deelvragen in het veldonderzoek, die een antwoord tracht te bieden op de centrale onderzoeksvraag. 

· Topic 1: Identificatiegegevens en anamnese van de proefpersoon. We gaan de opleidingsgraad en tewerkstellingsgraad van de proefpersoon na en bepalen de huidige positie op de arbeidsmarkt.  Aan de hand van de beroepspositie en educatiegraad van de ouders bepalen we de sociaal-economische status. Deze persoonlijke gegevens werden verkregen door een drop-off, een korte vragenlijst die voor het interview werd ingevuld. 
· Topic 2: Conceptualisering van het begrip werk. We gaan na wat de actor verstaat onder het concept werk met aandacht voor de belevingsaspecten van de actor, de context waarin men zich bevindt en specifieke kenmerken en karakteristieken van de 25-jarige. We gaan na of hun definiëring van werk aansluit bij de actuele heersende tendens van activering en of de maatschappelijke relevantie van activering begrepen wordt. 

· Topic 3: De huidige arbeidsethos van 25-jarigen. We kijken hoe het gesteld is met hun huidige arbeidsmoraal.  Waarom werken wij volgens hen, wat is voor hen het doel van arbeid, welk belang hechten zij aan een vaste baan, hoe staan zij tegenover de plicht tot werken en welke factoren vinden zij belangrijk in een job? 
· Topic 4: Standaardbiografie of keuzebiografie? Wat deden de respondenten tussen de leeftijd van 18 en 25 jaar, in welke levensfase positioneren zij zichzelf op dit moment, hoe ziet voor hen de ideale levensloop eruit, wat is  volgens hen de invloed van studeren op de levensloop en wat zien zij als de ideale transitieleeftijd om door te stromen naar de arbeidsmarkt. 

· Topic 5: Het toekomstbeeld van 25-jarigen. Wat zijn de toekomstverwachtingen voor pakweg binnen 15 jaar met bijzondere aandacht voor de extensie en affectie van toekomstoriëntaties. Hoe beïnvloeden deze toekomstverwachtingen de houding tegenover de loopbaan en hun welbevinden, is men pessimistisch of eerder optimistisch gezind?
· Topic 6: Het loopbaanperspectief van 25-jarigen. Welke kenmerken schrijven ze toe aan de ideale organisatie, in wat voor organisatie willen ze hoegenaamd niet werkzaam zijn? Welke aspiraties en verlangens hebben zij ten aanzichten van hun loopbaan en hoe staan zij tegenover flexibiliteit, past dit wel bij hun persoonlijkheid?

· Topic 7: Aanbod op de arbeidsmarkt en gevoelens van overkwalificering. Een toetsing van de beleving van eigen capaciteiten en het huidige arbeidsaanbod. Worden de eigen capaciteiten en competenties voldoende benut? Is er voldoende aanbod op de arbeidsmarkt voor de door hen genoten opleiding? Is er sprake van overeducatie en hoe staat men daar dan tegenover?

· Topic 8: Beïnvloedende omgevingsfactoren. In welke mate heeft de familiale en culturele context  de opleidingskeuze en loopbaankeuze beïnvloed, wat is de rol van peers en ouders in het beslissingsmakingsproces?  Wat is de rol van familiale relaties, ouderlijke verwachtingen, motivering en ondersteuning. 

De stem van de jongste generatie werknemers bepaalt de kwaliteit en kwantiteit van de aanbodzijde op de arbeidsmarkt en wordt in dit onderzoek hoog gewaardeerd. Maar daarnaast vinden wij het belangrijk ook eens te luisteren naar de meningen en standpunten van de aanbodzijde namelijk de werkgevers op de veranderde arbeidsmarkt. We vragen ons af hoe de werkgever staat ten opzichte van deze nieuwe golf van jonge werknemers? Vinden zij de economische toekomstverwachtingen, loopbaanperspectieven van jongeren als realistisch en haalbaar? Hoe trachten werkgevers tegemoet te komen aan de nieuwe arbeidseisen van deze bijzonder mondige en kritische generatie?
5. Onderzoeksmethodologie 

Er werd voor dit onderzoek gekozen voor een kwalitatieve survey waar gebruikgemaakt werd van kwalitatieve interviews. Voorafgaande het kwalitatief onderzoek werd er een uitgebreide literatuurstudie gedaan met toonaangevende auteurs zoals Elchardus, Smits, Boschma en Vanderweyden dit om enerzijds de eigen specialisatie in de materie te bevorderen en om anderzijds zeer doelgericht de respondenten te gaan bevragen met het oog op ontkrachten of bevestigen van bestaande hypothesen. De onderzoekseenheden zijn jongvolwassenen met de leeftijd van 25 jaar uit onderzoek blijkt dat dit vaak een transitieleeftijd is aangezien jongeren langer studeren en vaak dan pas de overgang maken naar de arbeidsmarkt (Elchardus & Smits, 2002). Wat betreft de werkgevers stelden we voorop dat het moest gaan om echte ervaringsdeskundigen en professionals op het gebied van werving en selectie bij jonge starters. 
In dit onderzoek hebben we gekozen voor semi-gestructureerde interviews, voor zowel de 25-jarigen als de werkgevers, omdat we peilen naar attitudes en opinies omtrent de vooropgestelde topics.  Een semi-gestructureerd interview kenmerkt zich door een paradox, het geeft de respondent enerzijds het gevoel in alle openheid en vrijheid te kunnen spreken maar zorgt er anderzijds voor dat de controle bij de onderzoeker ligt zodat het interview doelgericht en effectief kan verlopen (lowyck & Luyten, 2004). Doch dient er hier opgemerkt te worden dat er flexibel met de vragen werd omgesprongen zodat er ruimte was voor verdieping en relevante uitweidingen. Er werd gewerkt met een open vraagstelling en een aantal min of meer gestandaardiseerde overgangen en probes. Vanuit kritisch oogpunt dienen we op te merken dat er enkele nadelen verbonden zijn aan het afnemen van semi-gestructureerde interviews die de betrouwbaarheid van het onderzoek kunnen benadelen. Mensen hebben vaak een zeer gekleurde kennis over hun eigen gedrag en hebben daarnaast ook de intentie sociaal wenselijk te antwoorden om zo een goede indruk te maken (Lowyck & Luyten, 2004). 
Het profiel van carrièredromen bij 25-jarigen hoog- en laaggeschoolden wordt verkregen aan de hand van een kwalitatieve survey met een cyclisch verloop, waarbij het interviewen afgewisseld wordt met het analyseren zodat de vragen in de loop van het proces continue bijgesteld en geperfectioneerd worden. De focus ligt op het interpreteren van het fenomeen carrièredromen en om de diversiteit tussen beide doelgroepen (hoog- en laaggeschoolden) te specificeren. Om de gegevens te verwerken werden de interviews zo letterlijk mogelijk uitgetypt. Vervolgens moesten de gegevens geordend worden om tot een reductie van het materiaal te komen (Baarda, et al., 2005). De gevonden resultaten werden volgens kwalitatieve richtlijnen geïnterpreteerd (het systeem van open en axiaal coderen) en gekoppeld aan de bestaande literatuur uit de literatuurstudie. De onderzoeksresultaten van het kwalitatief onderzoek bij hoog-en laaggeschoolde 25- jarigen werd kwalitatief getoetst bij een steekproef van uitzendkantoren of grote werkgevers die specifiek gespecialiseerd zijn in de tewerkstelling van hoog en- of laag geschoolde werknemers. 
5.1 Het steekproefkader en de kwalitatieve steekproefmethode
Door de aard van dit kleinschalig thesisonderzoek zijn we genoodzaakt zelf een steekproefkader op te stellen waarbij we op zoek gaan naar cases die de onderzoekspopulatie uitmaken van de studie (Mortelmans, 2007). In de steekproefselectie uit de doelpopulatie (Vlaamse 25-jarigen uit het arrondissement Antwerpen) werd, door de kleinschaligheid van het onderzoek, en de beperking in middelen, ruimte en tijd,  geopteerd voor een niet-probalistische steekproeftrekking namelijk de gemakkelijkheidsteekproef  en de sneeuwbalsteekproef. Om zo veel mogelijk respondenten te bereiken op korte tijdsspanne werd er dus geselecteerd op basis van beschikbaarheid, bereidheid tot medewerken en geschiktheid. Hierbij dienen we kritisch op te merken dat het risico bestaat dat de steekproef niet de samenstelling van de populatie weergeeft zodat de onderzoeksresultaten met de nodige voorzichtigheid geïnterpreteerd en gegeneraliseerd moeten worden. 
In eerste instantie werd er op contact opgenomen met 2 uitzendkantoren in de provincie Antwerpen, het ene uitzendkantoor was gespecialiseerd in de tewerkstelling van hooggeschoolde werknemers (in het bezit van een bachelor- of masterdiploma) en het andere uitzendkantoor was gespecialiseerd in de tewerkstelling van laaggeschoolde werknemers (maximum hoogst behaalde graad middelbaar onderwijs). Na toestemming van de uitzendkantoren werden proefpersonen, die beantwoordden aan het vooropgestelde profiel en die zich op dat moment aandienden in het kantoor, aangesproken om hun medewerking aan het onderzoek te verlenen (convienent sampling of gemakkelijkheidsteekproef). Daarna werd aan de bevraagde respondent gevraagd wie er nog meer een bijdrage zou kunnen leveren aan het onderzoek. Die nieuwe kandidaten werden telefonisch gecontacteerd met de vraag naar medewerking (sneeuwbalsteekproef). Zo is de respondentengroep gegroeid naar 12 proefpersonen waarvan 6 hooggeschoolden en 6 laaggeschoolden. Om een steekproef van werkgevers te selecteren werd er aan de hand van een lijst van uitzendkantoren in het arrondissement Antwerpen wederom 2 uitzendkantoren geselecteerd: de eerste met een specialisatie in het selecteren en werven van laaggeschoolde werknemers en de tweede met een specialisatie in hooggeschoolde werknemers. Veder bleek het interessant een werkwinkel (gericht op laaggeschoolden) en een grote werkgever (internationaal handelsbedrijf) gespecialiseerd in hooggeschoolden te bevragen.  
In dit onderzoek trachtten we te streven naar een omvang van de steekproef die afhankelijk is van het bereiken van de theoretische saturatie. Dit impliceert dat er geen nieuwe relevante data gevonden wordt over de categorie, dat de categorie volledig uitgewerkt is in al haar dimensies en variaties en dat de relaties tussen de verschillende categorieën duidelijk zijn en gevalideerd werden (Strauss & Corbin, 1998a in Mortelmans, 2007). We dienen echter rekening te houden met de korte realisatieperiode van de thesis en het beperkte budget voor interview -en analysekosten. Hierbij dienen we kritisch op te merken dat er bij 16 interviews het risico bestaat dat bepaalde aspecten in de theorie onderbelicht zullen blijven en niet uitgewerkt kunnen worden zonder verder te interviewen (Mortelmans, 2007). In functie van de haalbaarheid van het onderzoek wordt er gestreefd naar informatierijke cases met oog op het bekomen van materiaal dat omvangrijk is in de diepte en niet in de breedte (Mortelmans, 2007).  
5.2 Kwaliteitsvereisten in het kwalitatief onderzoek
Onafhankelijk van welke onderzoeksmethode gebruikt wordt, moeten er bij de evaluatie van de verzamelde gegevens en de daaruit voortvloeiende conclusies altijd twee fundamentele vragen gesteld worden. De eerste vraag heeft betrekking op de validiteit van het onderzoek en luidt: “meten/verklaren de verzamelde gegevens datgene wat zij dienen te meten/verklaren”. De tweede vraag die beantwoord dient te worden heeft betrekking op de betrouwbaarheid van het onderzoek, en luidt: “ervan uitgaande dat het bedoelde gemeten en verklaard wordt, in hoeverre zijn deze metingen en verklaringen dan zonder fouten en of verstoringen.” (Mortelmans, 2005).

Objectieve betrouwbaarheid in de klassieke zin van het woord is geen kenmerk van kwalitatief onderzoek (Mortelmans, 2005). Dit wil niet zeggen dat men binnen kwalitatief onderzoek voorbij mag gaan aan het aspect van mogelijke onderzoekereffecten. De betrouwbaarheid is dan afhankelijk van de mate waarin de verkregen onderzoeksresultaten verstoord worden door veronderstellingen en vooroordelen (Bergsma, 2003). 

Binnen kwalitatief onderzoek ligt de nadruk veel meer op de validiteit van interpretaties, deze moeten immers geloofwaardig zijn. Geloofwaardigheid in kwalitatief onderzoek kijkt naar de afstemming tussen de sociaal geconstrueerde realiteit van de bestudeerden en de onderzoeksmatige vertaling daarvan door de onderzoeker. 

5.2.1 Betrouwbaarheid en validiteit in het onderzoek

In dit onderzoek werd er belang gehecht aan de kwalitatieve betrouwbaarheid en validiteit van zowel de onderzoeksmethode als de onderzoeksresultaten. Er is getracht diepgang na te streven in de dataverzameling, door een open vraagstelling, een open houding en flexibele omgang met vragen en probes is er getracht om de respondenten te stimuleren om dieper te graven in hun betekenisgeving. 

De interne betrouwbaarheid van dit onderzoek wordt bewaakt door het gebruik van nauwkeurige en consequente referenties in de literatuurstudie en de onderzoeksanalyse. Er werd eveneens aandacht besteed aan het deontologische aspect van het onderzoek, waarbij de privacy van de deelnemende respondenten en organisaties beschermd wordt.

Verder werd er, ter bewaking van de externe betrouwbaarheid, ook veel aandacht besteed aan een uitgebreide methodologische weergave van het onderzoek, zodat er een ruim inzicht is in de werkwijze en het proces van het onderzoek.  Op die manier kan de lezer het proces van het onderzoek mee volgen en een oordeel vellen over de betrouwbaarheid van het onderzoek (Mortelmans, 2005). Na de dataverzameling door middel van semi-gestructureerde interviews  werden de gegevens diepgaand vergeleken met de voorbeschouwingen uit de literatuurstudie. Op die manier kan vastgesteld worden in welke mate de eigen opvattingen van de onderzoeker een rol hebben gespeeld bij het verzamelen van de data (Mortelmans, 2005). 
Er werd in dit onderzoek ook getracht de methode van triangulatie te gebruiken om de geloofwaardigheid van de onderzoeksresultaten te beoordelen. Er werd gestreefd naar data triangulatie om zo verschillende databronnen aan te boren, zo werden de stellingen, attitudes en opinies van 25-jarige respondenten nagegaan en vervolgens getoetst aan de meningen en invalshoeken over jongeren van grote gespecialiseerde, geprofessionaliseerde en ervaringsdeskundigen in het werven en selecteren van jonge werknemers nl. grote werkgevers zoals uitzendkantoren, een werkwinkel en een internationaal handelsbedrijf. Er is getracht theoretische triangulatie te bereiken in de uitgebreide literatuurstudie, er werden diverse werken van toonaangevende auteurs omtrent de materie geraadpleegd en zorgvuldig uitgekiemd om zo verschillende invalshoeken te bestuderen en bewust te zoeken naar gelijkenissen, inconsistenties en lacunes. Tot slot werd gebruik gemaakt van peer debriefing waarbij verschillende medestudenten gevraagd werd om zowel de literatuurstudie als het onderzoek en zijn resultaten kritisch te lezen dit om problemen en gaten in de analyse op te merken en te verhelpen.

Kritisch kunnen we opmerken dat er binnen kwalitatief onderzoek slechts een beperkt aantal bronnen geraadpleegd kunnen worden, waardoor de probleemstelling in de plaats treedt van het toeval bij het selecteren van onderzoekseenheden (Bergsma, 2003). Bij een strategische steekproeftrekking laat de onderzoeker zich bij de keuze van de onderzoekseenheden bewust leiden door het conceptueel ontwerp en door datgene wat hij over de onderzoekseenheden te weten wil komen. Het risico van deze steekproeftechniek is echter dat de aldus verkregen bevindingen tot verkeerde generalisaties kunnen leiden. Een tweede kritische opmerking komt voort uit de eigenschap dat bij kwalitatief onderzoek het object van onderzoek in zijn natuurlijke omgeving bestudeerd wordt. De aanwezigheid van een onderzoeker kan daardoor sociaal gedrag losmaken bij anderen wat anders niet het geval zou zijn (Miles & Huberman, 1994 in Bergsma, 2003). We dienen rekening te houden met drie mogelijke vormen van verstoringen: Ten eerste, kunnen de waargenomen gebeurtenissen als meer representatief geïnterpreteerd worden dan zij in werkelijkheid zijn. Ten tweede, kan het verzamelde materiaal van mondige, goed geïnformeerde respondenten te zwaar worden meegewogen in de bewijsvoering terwijl de informatie van minder mondige respondenten ondervertegenwoordigd is. Ten derde, kan het eigen perspectief en oordeelsvorming verloren gaan door het overnemen van meningen en interpretaties van respondenten (Bergsma, 2003).

6. Literatuurstudie
De literatuurstudie is een wezenlijk bestanddeel van elk degelijk wetenschappelijk onderzoek. In deze literatuurstudie trachten we een overzichtelijke synthese te maken van het bestaande onderzoeksmateriaal omtrent de materie “jongeren op de arbeidsmarkt” met daaraan verbonden deelaspecten zoals: arbeid en werk, arbeidsethos, loopbaanperspectieven, toekomstbeeld, overkwalificering en beïnvloedende factoren. Hiervoor werden diverse wetenschappelijke onderzoeken en artikelen van verschillende toonaangevende auteurs geraadpleegd waarbij we op zoek gingen naar overeenkomsten, tegenstellingen en lacunes. Deze literatuurstudie werd gebruikt om de vragen voor de interviews op te stellen en om op een consistente en overzichtelijke manier de data te analyseren en interpreteren. Gemakshalve werd de literatuurstudie opgebouwd rond de vooropgestelde topics die als rode draad door de thesis lopen. 
6.1 Inleiding: Jongeren op de veranderde arbeidsmarkt: enkele actuele cijfers
Dit onderzoek baseert zich op de doelgroep van 25-jarigen, het is belangrijk om te schetsen hoe deze jongeren zich de dag van vandaag situeren op de veranderde arbeidsmarkt. Vanuit dit oogpunt worden er een aantal recente cijfers opgenomen in de thesis. 

Uit een onderzoek in opdracht van het Nationaal Instituut voor de statistiek blijkt dat in 2003 er ruim 1,9 miljoen jongeren waren van 15–25 jaar. Van deze jongeren volgden er 1,3 miljoen regulier onderwijs. Een deel van de jongeren die geen onderwijs meer volgen, bevinden zich op de arbeidsmarkt. Daarnaast is er een groep jongeren die net een opleiding heeft afgerond en die op korte termijn weer aan een opleiding gaat beginnen. Het merendeel van de jongeren die geen onderwijs volgen, behoort tot de beroepsbevolking. In totaal gaat het om ruim 85 procent van alle niet-onderwijsvolgende jongeren. De jongeren die wel onderwijs volgen behoren grotendeels niet tot de beroepsbevolking, met uitzondering van hen die weekendwerk of vakantiewerk doen. Een kwart van de onderwijsvolgende jongeren – 340 duizend – behoren wel tot de beroepsbevolking (Traag, 2003).

Elchardus en Smits kwamen in hun onderzoek in 2002 tot de bevinding dat meer dan zes op tien jongvolwassenen (18 tot 36) werkt in het statuut van arbeider of bediende en acht procent als zelfstandige. Één op tien is werkloos of op zoek naar zijn of haar eerste job. 18% van de jongvolwassenen studeert nog. Daarnaast zijn er nog drie kleinere groepen, namelijk de huisvrouwen of huismannen (2%), de zieken, werkonbekwamen of invaliden (1%) en de personen die op het moment van de bevraging loopbaanonderbreking nemen (1%) (Elchardus & Smits, 2002). In 2003 was bijna 11 procent van alle jongeren werkloos. Dit komt neer op 97 duizend jongeren. Van deze werkloze jongeren volgden er 40 duizend onderwijs. De werkloosheid onder onderwijsvolgende jongeren bedroeg 11,8 procent en die onder niet-onderwijsvolgende jongeren 9,9 procent in 2003. Onderwijsvolgende jongeren horen vaak niet tot de beroepsbevolking, waardoor de beroepsbevolking onder onderwijsvolgende jongeren klein is (Traag, 2003). De werkloosheid onder jongeren is relatief hoog. In 2003 bedroeg de totale werkloosheid ongeveer 5 procent. De jeugdwerkloosheid is dus ongeveer twee keer zo hoog als

de totale werkloosheid (Traag, 2003). De jeugdwerkloosheid komt voornamelijk voor bij laaggeschoolde en allochtone jongeren (Traag, 2003: Elchardus & Smits, 2002). Bijna twee derde van de jongvolwassenen begint in het jaar van afstuderen te werken. 18% doet zijn intrede op de arbeidsmarkt een jaar later en bij 8% duurt het twee jaar of langer (Elchardus & Smits, 2002). De belangrijkste reden waarom een grote groep van jongeren moeilijk werk vindt op de arbeidsmarkt is het onderwijsniveau. Jongvolwassen zonder diploma of ten hoogste een diploma lager onderwijs doen aanzienlijk langer over het vinden van een job dan jongeren met een hogeschooldiploma of universitair diploma (Steunpunt WAV, 2003). 

6.2 Topic 1: Sociaal economische status en het al dan niet verder studeren
Onderzoek wijst uit dat het opleidingsniveau en de tewerkstellingssituatie van de vader een belangrijke indicator is voor het aanvangen van hogere studies na het secundair onderwijs bij jongeren. Hierbij zouden de kinderen van hoogopgeleiden of tewerkgestelde vaders meer kans hebben op het aanvangen van hogere studies. Het is in deze context dat de sociaal-economische status van de respondenten wordt bepaald. De sociaal-economische status (SES) van personen wordt bepaald door de positie die mensen innemen in de gelaagde structuur van onze maatschappij. SES is derhalve een relatief begrip. Bij de operationalisatie van SES worden meestal drie indicatoren onderscheiden, te weten opleiding, beroep en inkomen  (van Herten, Oudshoorn & Perenboom, 2002). 
De SES van jongeren wordt bepaald aan de hand van de SES van de ouders, waarbij de opleiding en het beroep van de vader meestal als determinerende indicator wordt gebruikt. De sociaal-economische status van jongeren is niet de absolute determinant voor het al dan niet verder studeren. Ook de individuele karakteristieke, motivaties en interesses van de jongeren zijn bepalend. De motivaties van jongeren om te kiezen voor hogere studies zijn: meer kans op een goede baan, interesse in de gekozen studie, zelfontplooiing en uitoefenen van de verkozen functie. De overtuiging van het vinden van een goed betaalde baan zonder hoger diploma is de belangrijkste beweegreden om te stoppen met studeren na het secundair onderwijs (Coppieters, Creten Lanckweerdt e.a., 2000).  
6.3  Topic 2: Conceptualisering van het begrip werk
Uit de literatuur blijkt dat het concept “werk” op diverse manieren benaderd wordt. In algemene zin verwijst werk naar een betaalde job op de reguliere arbeidsmarkt. Maar er zijn ook andere vormen van werk zoals: vrijwilligerswerk, vakantiewerk, weekendwerk, zelfstandig werk, zwartwerk,… Werk wordt dan een vorm van tijdsbesteding al dan niet betaald, al dan niet verbonden aan een instituut, al dan niet zelfstandig (Sinnaeve, 2004). In de conceptualisering van het begrip “werk” dient men eveneens rekening te houden met de belevingsaspecten van de actor, de context waarin de jongere zich bevindt en bepaalde kenmerken van de jongere (Sinnaeve, 2004). Voor jongeren is werk een belangrijk levensdomein. Een betaalde job wordt ervaren als een transitie van de kindertijd naar volwassenheid. Jongeren worden financieel onafhankelijk van de ouders en verwerven meer keuzevrijheid over diverse domeinen van hun leven (ILO, 2004). 
Werk is daarnaast ook een belangrijk actueel begrip in het huidige beleid rond de optimalisering van de verzorgingsstaat. In deze context wordt er door beleidsmakers vaak gesproken van een ‘activeringsbeleid’. Het gaat hierbij om een nieuwe relatie tussen het individu en de gemeenschap en een herdefiniëring van de rechten en plichten van burgers. Het recht op een uitkering wordt gekoppeld aan inspanningen tot integratie door de persoon zelf. Het uiteindelijke doel van activering is komen tot een betere integratie en participatie van mensen (Andries, 1997).

6.4  Topic 3: De huidige arbeidsethos bij jongeren 
Met de term arbeidsethos wordt het geheel aan waarden en normen bedoeld dat in onze samenleving geldt met betrekking tot arbeid (Drenth, 1984). Arbeidsethiek impliceert zowel de manifeste als de latente functie van arbeid (Glorieux, 1995). Het theoretisch uitgangspunt dat vele van deze studies rond arbeidsethiek inspireerde is het 'latente deprivatie model' van Jahoda (1979). Jahoda stelt dat institutionele arbeid een aantal essentiële functies vervult in het leven van individuen. Arbeid vervult volgens haar, gelieerd aan haar manifeste financiële functie, ook belangrijke latente functies als structurering van de tijd, bron van sociale contacten, verbinding met collectieve doeleinden, bron van status en identiteit en mogelijkheid tot het ontwikkelen van vaardigheden. Werkloosheid zou dan juist door het wegvallen van die arbeid en de positieve functies die er van uitgaan leiden tot een algemene verslechtering van de psychische en sociale situatie (Vanderweyden, 1998).
Uit recent onderzoek blijkt dat het arbeidsethos nog leeft onder de Vlamingen maar dat het sterk uitgehold is door het seculariseringsfenomeen. Het religieuze karakter van het concept arbeidsethos verliest dus aan belang. De traditionele arbeidsethos hangt samen met cultureel-conservatieve opvattingen over bijvoorbeeld de rolverdeling binnen het gezin, opvoeding en gezag (Vandoorne e.a, 2000; ter Bogt & Raaijmakers, 2001). Deze cultureel conservatieve of traditionele opvattingen komen voornamelijk voor bij de arbeidersklasse (De Witte e.a., 2000). Uit de literatuur blijkt er voornamelijk een negatief verband gelegd te worden tussen leeftijd en arbeidsethos waarbij jongeren een minder sterk arbeidsethos vertonen dan ouderen (Zanders, 1988 in Vandoorne & De Witte, 1998). Men suggereert immers dat mensen geneigd zijn om meer conservatieve houdingen ten aanzien van sociale, economische en politieke thema's aan te nemen, naarmate ze ouder worden (Furnham, 1990). 

Uit onderzoek blijkt dat er geen sprake is van een teloorgang van de arbeidsethiek bij jongeren. Men spreekt over een generatie-effect waarbij opgroeien in tijden van economische hoogconjuctuur een reductie van de arbeidsethos kan worden vastgesteld. De laagste arbeidsethos vindt men dan ook terug bij de babyboom generatie die opgroeide in de “golden sixties”. Vandoorne (2000) onderzocht in hoeverre jongeren een traditioneel arbeidsethos hebben aan de hand van hoe zij denken over de plicht tot werken en de centraliteit van een vaste baan in hun toekomstperspectief. Jongeren blijken over het algemeen eerder neutraal te staan tegenover de plicht tot werken; ook vrije tijd ziet men als een zinvol levensdomein waar men zichzelf kan ontplooien (Vandoorne, De Witte et al.,2000). Hoe meer men zich bedreigd voelt door werkloosheid, hoe minder men een vaste baan centraal stelt en hoe minder men arbeid ziet als een plicht (Decaluwé, Goedseels et al., 2000). Hoger opgeleiden en de mensen met een hogere sociaaleconomische positie kennen een lagere arbeidsethos daar zij werk in mindere mate opvatten als een plicht (Zanders, 1988 in Vandoorne & De Witte, 1998).
In  de literatuur blijkt er een inconsistentie te bestaan omtrent het belang van een vaste baan bij jonge werknemers. Sommige auteurs stellen dat een vaste baan een centraal levensmotief is en dat  jonge hoogopgeleide werknemers de voorkeur hebben voor baanzekerheid en interne organisatie (Decaluwé, Goedseels et al., 2000; Vettenburg, Elchardus en Walgrave,  2006; Vandoorne, De witte et al., 2000). Terwijl andere auteurs stellen dat jongeren minder belang hechten aan zekerheidsfactoren dan hun oudere collega’s. Werkzekerheid speelt een minder grote rol, omdat ze nog maar weinig verantwoordelijkheden dragen (gezin, hypotheek...) (Boschma, Groen; 2006; Vettenburg, Elchardus en Walgrave; 2006).

6.4.1 Het doel van werken en belangrijke aspecten binnen een job

Uit de literatuur blijkt dat werk voldoening moet schenken en prettig moet zijn en dat jonge werknemers zelfactualisatie hoog op de agenda hebben staan. Zij zien loon als de belangrijkste factor daarna volgen werkzekerheid, financiële gezondheid en de werksfeer in een bedrijf. Het loonniveau vinden jongeren belangrijker dan hun oudere collega’s. In status zijn jongeren overwegend niet geïnteresseerd, in de inhoud van de job des te meer. Ze zijn op zoek naar een aantrekkelijke job waarin ze veel kunnen bijleren en  putten voldoening uit een goede omgang met collega’s. Dat wordt door jongeren van alle scholingsniveaus als uiterst belangrijk ervaren (Boschma, Groen; 2006; Vettenburg, Elchardus en Walgrave; 2006). 

Hogeropgeleiden kiezen voor leiderschap , daar tegenover staan torenhoge verwachtingen van hun loopbaan. Ondanks die hoge eisen blijken zij op voorhand weinig trouw. Hooggeschoolden hebben aandacht voor de eigen carrière en verwachten van de werkgever een positieve bijdrage (Boschma en Groen, 2006). De hooggeschoolden identificeren zich vooral met het eigenlijke beroep dat zij uitoefenen, en het eindproduct dat zij maken of de dienst die zij verlenen. Ook het Europese waardeonderzoek stelde vast dat voor hogere beroepen en beter opgeleide bedienden de intrinsieke waarde van de arbeid groter is dan voor lager opgeleide arbeiders (Vanderweyden, 1998).
De laag tot semi-geschoolden identificeren zich binnen werken echter vooral met de mensen waarmee zij werken en met het geld dat zij verdienen met werken. Deze jongeren grijpen in hoofdzaak terug naar traditionele levensopties: de kost verdienen om later een eigen huis te kunnen bouwen waarin de kinderen in goede omstandigheden groot worden (Vanderweyden, 1998). Tot slot besluiten Jans en Wildemeersch (2000) immateriële waarden verbonden aan arbeid, waaronder zelfontplooiing en sociale contacten, een voorrecht lijken te zijn voor geprivilegieerde jongeren.

. 
6.4.2 Een bredere visie op arbeid

Onze samenleving hanteert een "enge" focus op arbeid. Enkel die activiteiten die het karakter van loonarbeid aannemen, worden vandaag als 'volwaardige arbeid' beschouwd. Allerlei onbezoldigde activiteiten in de informele sfeer, zoals huishoudelijke activiteiten, zorgtaken, vrijwilligerswerk, ... worden in onze samenleving veel minder gewaardeerd (Vanderweyden, 1998). Van Steenberge (1995) pleit voor de opvatting dat niet enkel loonarbeid belangrijk is voor de zelfrealisatie en de integratie van mensen. Men is volgens hem nog steeds al te vaak geneigd maatschappelijke participatie te relateren aan het verrichten van betaalde arbeid. Hij pleit dan ook voor een keuzerecht tussen het zich op of buiten de betaalde arbeidsmarkt nuttig maken. Het inkomen dat Van Steenberge wil toekennen is voor hem een recht op initiatief: het is de economische uitdrukking van de wil van de burger om zich in te zetten voor de maatschappij (Van Steenberge, 1995 in Vanderweyden, 1998). Een herziening van ons denken over arbeid en andere activiteiten lijkt wenselijk. Zowel het individu als de samenleving hebben niet enkel baat bij het verrichten van loonarbeid. Ook andere activiteiten kunnen het leven van mensen zin geven en hen inschakelen in de maatschappelijk. Huishoudelijke en verzorgende taken zijn een goed voorbeeld van activiteiten die aan een herwaardering toe zijn (Vanderweyden, 1998).

6.5  Topic 4: De veranderende levensloop van jongeren; van standaarbiografie naar keuzebiografie
De industriële samenleving heeft ervoor gezorgd dat het menselijk handelen in duidelijke en betrekkelijk vaste tijdsstructuren is opgebouwd ( Elchardus, 1996). Marin Kohli spreekt van een geleidelijke standaardisering, chronologisering en institutionalisering van de levensloop tijdens de voorbije eeuwen (Kohli & Rein, 1991). Deze ontwikkeling impliceert een standaardisering van de overgang van jeugd naar volwassenheid. Volgens verschillende auteurs werd die gestandaardiseerde levensloop aan het einde van de jaren zeventig afgebouwd (Marshall, 2001; Scheepens, 1999). Aanhangers van de destandaardiseringsthese spreken over een overgang van de standaardbiografie naar de keuzebiografie waarin mensen in toenemende mate zelf de volgorde van de verschillende levensfasen kunnen uitstippelen (Marshall, 2001).  De verdedigers van de destandaardiseringsthese stellen dat de grote transities gedurende de menselijke levensloop gedestandaardiseerd worden (Marshall, 2001). Breuken in de standaardlevensloop begonnen in het laatste kwart van de vorige eeuw zichtbaar te worden. Dit heeft onder meer te maken met toenemende individualisering, een sterke stijging van de participatie van vrouwen aan onderwijs en arbeid, acceptatie van anticonceptie, een hogere levensverwachting en een grotere behoefte van mannen om meer dan alleen betaald werk te verrichten. Deze tendensen maakten dat de standaardbiografie geleidelijk omgezet in een keuzebiografie (van den Broek en Knulst et al., 1999). 
Elchardus tracht in zijn onderzoek de destandaardiseringsthese te ontkennen aan de hand van de ideale levensloop. Volgens Elchardus bestaat er onder de jongvolwassenen een grote consensus betreffende de timing van de verschillende levenslooptransities (Elchardus en Smits, 2003). Men zou kunnen aannemen dat de levensloop van mensen een compromis is tussen hun verwachtingen, hun ideale levensloop en de omstandigheden (Hareven e.a., 1999). Men dient de destandaardisering  van de levensloop in een breder kader te plaatsen van cultuurverandering of verandering van verwachtingen (Elchardus en Smits, 2003). Daarbij wordt verwezen naar de keuzebiografie of de toegenomen individualisering waarbij individuen los van vastliggende patronen hun keuzes wensen te maken (Hareven e.a., 1999).  

Langer studeren zet een bijzondere druk op de levensloop. Hooggeschoolden blijken een bijzondere positie in te nemen met betrekking tot de ideale levensloop maar dit geeft geen aanleiding tot destandaardisering (Elchardus en Smits, 2003). Men dient wel rekening te houden met de verschillen tussen de ideale en de reële levensloop. Door het langer studeren komt men later op de arbeidsmarkt en wordt men later financieel zelfstandig, dat heeft belangrijke implicaties voor andere belangrijke gebeurtenissen in het leven van de jongvolwassenen. De actuele levensloop van mensen dient waarschijnlijk beschouwd te worden als het resultaat van individuele ideeën en wensen omtrent de ideale timing en volgorde van belangrijke gebeurtenissen enerzijds en beïnvloedende omstandigheden anderzijds.  Bij jongvolwassenen is er een duidelijk ideaalbeeld van de levensloop, gekenmerkt door een duidelijke sequentie en een vrij strakke timing van de belangrijke transities in het menselijk leven (Elchardus en Smits, 2003).  

Het langer studeren en daarmee ook de latere intrede op de arbeidsmarkt hebben duidelijke gevolgen voor de doorlopen transities op een bepaalde leeftijd. Ongeacht de chronologische leeftijd zijn hogergeschoolden sociaal gezien jonger dan lagergeschoolden. Elchardus spreekt over uitstelgedrag van hogergeschoolden dat tot uiting komt in een lage sociale leeftijd of weinig doorlopen transitie op een latere chronologische leeftijd. Men spreekt in dit verband van de jeugd als moratorium waarbij jongvolwassen vrijgesteld worden van een aantal maatschappelijke verantwoordelijkheden wat het geleidelijk naar verantwoordelijkheid toegroeien bevordert (Erikson, 1950 in Elchardus en Smits, 2003). Actueel bevinden hooggeschoolden zich in een positie van langdurig moratorium waarbij meer belang wordt gehecht aan persoonlijke vrijheid en geloof in de wendbaarheid van het leven dat nauw blijkt samen te hangen met het streven naar zelfontplooiing. Hooggeschoolden blijken sociaal jonger doordat zij maar weinig engagementen of verbintenissen zijn aangegaan in hun levensloop dan lagergeschoolden met een vergelijkbare chronologische leeftijd (Elchardus en Smits, 2003).

6.6  Topic 5: Het economisch toekomstbeeld van jongvolwassenen; persoonlijk en maatschappelijk onbehagen
Het toekomstbeeld van jongvolwassenen wordt gevormd door de extensie en de affectie van toekomstoriëntaties (Vinken e.a., 2002; Trommsdorf, 1994). Extensie verwijst naar de lengte van het toekomstperspectief uitgedrukt in tijdsperioden. Affectie refereert naar pessimisme versus optimisme ten aanzien van de evaluatie van de toekomst en het heden (Vinken e.a., 2002; Vinken e.a., 2003; Nurmi, 1992). Uit onderzoek blijkt dat jongvolwassenen relatief ver vooruit kijken. De extensie van de toekomstoriëntaties van jonge Belgen verwerpt de idee dat jongeren vandaag de dag slechts van dag tot dag leven zonder oog voor de toekomst (Elchardus en Smits, 2002).

Het toekomstbeeld van jongvolwassenen wordt in belangrijke mate bepaald door het persoonlijk economisch toekomstbeeld. Uit het onderzoek van Elchardus en Smits blijkt dat jonge Belgen hun toekomst op financieel en materieel vlak niet echt pessimistisch tegemoet zien. De economische vooruitzichten worden in belangrijke mate bepaald door de persoonlijke extensie. Jongvolwassenen die hun toekomst op korte termijn plannen zien hun economische toekomst vaak pessimistisch in. Het is inderdaad een bekend verschijnsel dat mensen die het minder goed hebben, mensen voor wie de toekomst er minder rooskleurig uitziet, eerder van dag tot dag leven (Vinken e.a., 2002). Het persoonlijk welbevinden van jongvolwassen is in vrij grote mate afhankelijk van hun economische vooruitzichten. Uit de literatuur blijkt dat lageropgeleiden zich onbehaaglijker voelen dan hogeropgeleiden. Dit wordt hoofdzakelijk veroorzaakt door hun minder goede sociaal-economische condities, negatievere economische toekomst en hun lager inkomen (Elchardus en Smits, 2002). 

Het persoonlijk onbehagen kan niet enkel verklaard worden aan de hand van economische vooruitzichten en achtergrondvariabelen. Ook de maatschappelijke context is een belangrijke verklarende factor in het persoonlijk welbevinden van jongvolwassenen (Elchardus en Smits, 2002). Het maatschappelijk en persoonlijk onbehagen zijn duidelijk van elkaar te onderscheiden maar vertonen toch een belangrijke samenhang. Onzekerheid op het vlak van maatschappelijke toekomstverwachtingen bij jongeren leidt vaak tot onzekerheid op het vlak van de eigen levensloop. Het persoonlijke onbehagen wordt dus bepaald door zowel het economisch toekomstbeeld als het maatschappelijk onbehagen. Het maatschappelijk onbehagen hangt bovendien samen met pessimistische persoonlijke economische vooruitzichten. 
Het maatschappelijk toekomstbeeld en onbehagen wordt gevoed door de huidige ervaring en de situatie waarin mensen zich bevinden maar eveneens door de kennis van en beeldvorming over de wereld (Zaleski e.a., 1994; Culberson & Stempel, 1985). Het huidige maatschappelijk toekomstbeeld van jongvolwassenen wordt sterk beïnvloedt door de groei van een competitieve economie en prestatiemaatschappij,  het tanende belang van staten met de groeiende invloed van het Europese besluitnameniveau en de toenemende multiculturaliteit. Daarnaast zien we de tendens van groeiende culturele globalisering en homogenisering wat leidt tot een maatschappij die naar een 24-uren-rond-de-klok-economie evolueert (Elchardus en Smits, 2002). Deze economische en maatschappelijke veranderingen uiten zich in een grote werkbereidheid en een sterke gerichtheid op hogerop komen binnen een bepaalde functie, jongeren staan dus vrij positief tegenover hun loopbaan. Uit het onderzoek van Elchardus blijkt dat jongeren weinig verwachten van de zogenaamde flexicurity waarbij flexibiliteit en zekerheid gecombineerd worden (Sels & Van Hootegem, 2001; Sels e.a., 2001). Een zeer belangrijke bron van het gevoel van onbehagen  en een pessimistische houding ten opzichte van de maatschappelijke toekomst is het geloof in de groei van een competitieve economie, een conflictueuze multiculturele samenleving en een aftakelende nationaal georganiseerde volkssoevereiniteit. Jongeren met de overtuiging dat de economie competitiever zal worden en de politieke machteloosheid zal toenemen, zien hun eigen toekomst beduidend negatiever tegemoet (Elchardus en Smits, 2002). 

6.7  Topic 6: Jongeren onderverdeeld in vier loopbaanperspectieven
Loopbaanperspectieven hebben een belangrijke implicatie: ze beïnvloeden de loopbaankeuzes, geven vorm aan wat men in het leven zoekt, zorgen voor een toekomstvisie, beïnvloeden de selectie van specifieke banen en beïnvloeden de reacties op werkervaringen van de werknemer (Schein, 1975; Schein, 1985). De loopbaanoriëntaties van jonge werknemers ontwikkelen zich in de eerste jaren van de loopbaan onder invloed van werkervaring en zijn nog fragiel en veranderlijk. Een flexibele loopbaan wordt gekenmerkt door het veranderen van jobs, bedrijven en werkgever. Zij is tegengesteld aan een vaste loopbaan die wordt gekenmerkt door het aanhouden van dezelfde job en “trouw” aan hetzelfde bedrijf. De ambitieuze loopbaan wordt gekenmerkt door een carrièregerichte en ambitieuze instelling. Het gaat om de wens voor het verwezenlijken van doelen, de ambitieuze zelfperceptie, het oog op het uitbouwen van een mooie carrière en de wens op promotiekansen. We kunnen jongvolwassen opdelen in vier verschillende groepen al naargelang de loopbaankenmerken (flexibele loopbaan, ambitieuze loopbaan en vlakke loopbaan). Om een duidelijk beeld te krijgen van de loopbaanperspectieven van jongvolwassenen dient met al die mogelijke combinaties rekening te worden gehouden (Elchardus en Smits, 2004). 

De eerste groep bevindt zich in de stabiele, opwaartse loopbaan. Dit zijn jongvolwassen die voltijds willen werken, liefst in dezelfde sector, met kans op promotie en de verwachting om in de toekomst meer of veel meer te verdienen. Het gaat dus om voorstanders van een vaste loopbaan, maar met een grote arbeidsbetrokkenheid en de ambitie vooruit te geraken. De meeste jongvolwassen verkiezen de stabiele, opwaartse loopbaan (Elchardus en Smits, 2004).  . 

De tweede groep is de ambitieuze en flexibele loopbaan. Deze bestaat uit jongvolwassenen die eveneens ambitieus zijn maar die zich onderscheiden van de stabiele, opwaartse loopbaan door een veel positievere houding ten opzichte van de flexibele loopbaan. Het gaat dus om een ambitieuze groep, die ambitie koppelt aan een grotere bereidheid een flexibele loopbaan te aanvaarden. 27,8% van de jongvolwassen verkiest een ambitieuze, flexibele loopbaan (Elchardus en Smits, 2004).  
De derde groep van jongvolwassen bevindt zich in de vlakke loopbaan. Deze jongvolwassenen verkiezen een loopbaan in dezelfde sector en verwachten daarbij geen promotie. Deze groep heeft weinig ambitie op het vlak van de arbeid en wijst flexibiliteit af. Men wenst weinig te werken in dezelfde vertrouwde omgeving en zij stellen hun financiële ambities daar ook consequent op af. 21,0% van de jongvolwassenen verkiest een vlakke loopbaan (Elchardus en Smits, 2004).  
De laatste  en kleinste groep zijn de flextimers, zij vertegenwoordigen 13,5% van de jongvolwassenen.  Het hierbij om jongeren met weinig ambitie maar die wel open staan voor de flexibele loopbaan. Zij zien hun loopbaan zich dan ook afspelen in verschillende sectoren (Elchardus en Smits, 2004). Men noemt deze groep van jongvolwassen flextimers of perifere flexiwerkers (Castells, 1996)  omdat hun flexibiliteit gekoppeld wordt aan betrekkelijk lage ambitie en de verwachting die bij velen van hen leeft dat het wisselen van jobs niet zal leiden tot promotie of riante financiële vooruitgang (Dekker, 2001). In tegenstelling tot wat de literatuur laat vermoeden (Beck, 2000; Hesselink & van Vuuren, 1999; Hyman, 1999), is de vierde en laatste groep de kleinste. 
6.8  Topic 7: De tendens van overkwalificering van jongvolwassenen
Uit onderzoek blijkt dat studenten een opleiding kiezen met het oog op vergroten van de kansen op de arbeidsmarkt. Men spreekt over overkwalificatie wanneer de educatiegraad van de werknemer hoger ligt dan de vereiste opleiding om een adequate arbeidsprestatie te leveren binnen een bepaalde job (Hersch, 1991). De kwantiteit van de scholing is echter slechts één aspect van de relatie tussen job en opleiding. Men kan immers spreken van een mismatch wanneer de duur van opleiding gepast is voor een specifieke job maar niet het type van scholing (Sloan, 2003). Onderbenutting of overkwalificatie kan niet goed gemeten worden waardoor men meestal moet afgaan op de opinie van de betrokkene zelf. Perceptie en realiteit dekken elkaar ook in deze niet helemaal. Jongeren hebben vaak het gevoel onder hun niveau tewerkgesteld te worden doordat werkgevers jongeren aanwerven met  de bedoeling dat ze zich gaan ontwikkelen binnen het bedrijf. Het potentieel van de betrokkene is dus cruciaal waardoor het ook vrij normaal is dat men in het begin onder het niveau werkt. Dit wordt pas een probleem indien dit gevoel na verschillende jaren intact blijft (Denys, 2008).
Maar men moet zich geen zorgen maken wanneer jongeren toch het subjectief gevoel hebben dat hun capaciteiten in het begin van hun carrière onderbenut blijven. De ervaring en training die de jongvolwassene kan opdoen in deze functie is immers van vitaal belang om op een later tijdstip een betere en hoger gekwalificeerde functie uit te oefenen (Robst, 2006). 

6.9  Topic 8: Beïnvloedende factoren; familie, omgeving en hechtingspatronen
Jongeren moeten leren afstand nemen van hun ouders, zelfstandig denken en handelen en relaties aangaan en onderhouden. Ondanks deze toenemende onafhankelijkheid blijven ouders een belangrijke invloed houden op het sociale en emotionele leven van jongeren (Bogenschneider et al., 1998; Brown et al.). Decennia geleden gaven de studies naar ouderlijke hechting al aan dat kinderen de ervaringen met hun ouders internaliseren en dat deze hun omgang in sociale situaties buiten de familie sturen (Ainsworth et al., 1978; Bowlby, 1982). Jongeren die weinig steun kregen en weinig gemotiveerd worden door hun ouders blijken een lagere sociabiliteit, minder zelfvertrouwen, minder exploratiedrang, meer problemen het leggen van sociale contacten en meer psychische problemen te hebben. Deze competenties blijken van cruciaal belang in zowel het aanvangen van hogere studies als in de doorstroom naar de arbeidsmarkt. Jongeren die van thuis uit weinig gemotiveerd en gestimuleerd worden blijken vaker laaggeschoold geschoold dan jongeren die wel steun kregen vanuit hun ouderlijke omgeving. 
Er zijn nu meer  hoogopgeleide ouders dan vroeger, zij  zijn zich bewust van het belang van een goede opleiding en trachten hun kinderen dan ook te sturen en motiveren om hogere studies aan te vangen. Tegenover deze in omvang toenemende groep van hoogopgeleide, veeleisende en voor hun belangen opkomende ouders staat een eveneens groeiende groep van overwegend laagopgeleide ouders die heel andere verwachtingen koesteren ten aanzien van educatie, zij hebben vaak zelf ongunstige ervaringen met onderwijs en brengen die houding ongemerkt ook op hun kinderen over. Ze verwachten in het algemeen niet dat hun kinderen het in het onderwijs veel verder zullen brengen dan zijzelf. Ambities, wensen en verwachtingen van ouders zijn anno 1999 veel gevarieerder dan enkele decennia geleden. 

De familiale context waarin jongeren opgroeien hebben een duidelijke invloed op de latere carrièreontwikkeling en blijken zelfs een grotere impact dan hun peers te hebben. De carrièrevorming van jongeren wordt beïnvloed door de opleidingsgraad, tewerkstellingsgraad en socio-economische status van de ouders maar ook familiale relaties, ouderlijke verwachtingen en ondersteuning. 

7. Deel 1 van de onderzoekstekst: de stem van 25 jarigen

7.1 Voorstelling van de respondentengroep
In dit eerste deel van de onderzoekstekst geven we de bevindingen die naar voren kwamen uit de gespreken met 25 jarigen uit het arrondissement Antwerpen. In het totaal werden er 12 respondenten bevraagd waarvan 6 hoger opgeleiden en 6 lagergeschoolden. 

De hooggeschoolde respondenten waren twee doctoraatsstudenten, een leerkracht hoger onderwijs, een ingenieur preventieadviseur in de bouwsector, een maritiem bediende en een onderzoeksmedewerker aan het departement biomedische wetenschappen. 

De groep van laaggeschoolde respondenten bestonden uit een verzorgster in de gehandicaptensector, twee werkzoekenden, een secretariaatsmedewerker, een bakker en een administratief bediende met een ambtsfunctie. 

7.2 Topic 1: Identificatiegegevens

Volgens de literatuur blijken kinderen van hoogopgeleide of tewerkgestelde vaders hebben meer kans op het aanvangen van hogere studies (Coppieters, Creten, Lanckweerdt, e.a., 2000). Deze stelling wordt in het onderzoek bevestigd zonder enige uitzondering op de regel. De 25 jarigen die hogere studie hebben gedaan (hogeschool of universiteit) blijken een hogere sociaal-economische status te hebben dan de 25-jarigen die geen hogere studies hebben aangevangen (diploma middelbaar of schoolverlaters). De ouders van hoger opgeleiden blijken zelf ook hoger opgeleid (hogeschool of universitair diploma) en hebben een aanzienlijk hoger functie (verpleegkundigen, leerkracht, ingenieur) dan ouders van laaggeschoolden (meer huisvrouwen, arbeiders). Het sociologisch vraagstuk werd eveneens voorgelegd aan een leerkracht hoger onderwijs die de stelling bevestigd. 

“…In de ASO richtingen zijn er slechts enkelingen die komen uit een gezin waar de ouders niet gestudeerd hebben en dat zijn echt uitzonderingen. De meeste jongeren in BSO hebben lageropgeleide ouders en die hechten ook veel minder belang aan studies, die kinderen worden thuis niet gemotiveerd en gestimuleerd omdat de ouders dat toch niet belangrijk vinden” (S.M., leerkracht). 

7.3 Topic 2: conceptualisering van het begrip werk 
7.3.1 Definiëring van het begrip werk

In de conceptualisering van het begrip werk staat in dit onderzoek de mening van de 25 jarige centraal, wat verstaan zij onder werk?  In dit onderzoek hebben we bij de conceptualisering van het begrip werk rekening gehouden met de belevingsaspecten en kenmerken van de actor en de context waarin men zich bevindt (Sinnaeve, 2004). Er werd aan de respondenten gevraagd om vanuit hun eigen beleving en situatie het begrip werk te definiëren. De hoger opgeleide respondenten definiëren werk als een intellectuele uitdaging en een bijdrage tot persoonlijke vorming, zelfontwikkeling en zelfactualisatie men moet met andere woorden nuttig kunnen bezig zijn, een job moet boeien en mag niet vervelen. 

“Werk betekent voor mij, mij op een of andere manier inzetten,…geen fysieke arbeid voor mij maar mentale inspanning” (H.G., doctoraatsstudent). “…uitdaging en persoonlijke vorming, dat is volgens mij nog het belangrijkste in werk (S.S., leerkracht). “… je moet je werk graag doen, elke dag gaan werken tegen je zin hou je niet vol…”(W.A., preventieadviseur). 

De lagergeschoolde respondenten zien werk in de eerste plaats als een manier om geld te verdienen en om actief bezig te zijn maar het werk moet ook prettig zijn, er moet een aangename werksfeer en een goed contact moet toffe collega’s. Zij blijken minder waarde te hechten aan het aspect van zelfactualisatie maar spreken in sommige gevallen (vooral respondenten in de zorgsector) van voldoening krijgen uit het werk door zich maatschappelijk in te zetten.  

“… ik wil mezelf kunnen zijn, er moet een aangename sfeer zijn en er moeten een samenwerking zijn met toffe collega’s.” (K.J., verzorgster). “Werk is voor mij centen verdienen om dingen te doen ik graag doe…” (L.H., werkzoekende). “… ik wil kinderen een gevoel van zelfwaarde geven, dat is mijn persoonlijke motivatie…, en wanneer dat lukt geeft dat een gevoel van voldoening…” (S.M., werkzoekende verzorgster). 

7.3.2 Activering: standpunt tegenover de stelling “Iedereen moet aan het werk”

Werk is een actueel begrip in het huidige activeringsbeleid (Andries, 1997). We gingen daarom na hoe jongeren naar het huidige activeringsbeleid kijken. Aan de respondenten werd gevraagd hun mening te formuleren rond de stelling “iedereen moet aan het werk” (hoofddoel van het activeringsbeleid). Uit het onderzoek blijkt dat de hoger opgeleide 25-jarigen deze stelling zien als een goede en belangrijke doelstelling waarnaar de overheid moet blijven streven maar de stelling wordt als onhaalbaar en utopisch bestempeld. Zij zijn er immers van overtuigd dat niet iedereen kan geactiveerd worden omdat sommige mensen in de onmogelijkheid zijn om te werken (zoals zieken en gehandicapten). 

“Dat is niet realistisch, er zal altijd werkloosheid zijn…maar het is een   belangrijk doel op zich”(H.G., doctoraatsstudent). “Iedereen die in de mogelijkheid is om te werken zou geactiveerd moeten worden zowel vanuit politiek als maatschappelijk oogpunt” (S.S. leerkracht). “…we moeten onthouden dat die doelstelling niet haalbaar is, een volledige tewerkstelling van de bevolking is een utopie” (W.A., preventieadviseur). 

Een aantal lageropgeleide 25-jarigen (2 van de 6 respondenten) blijken radicaler te zijn, zij spreken van te veel profiteurs en een slecht georganiseerd systeem. Zij passen een individueel schuldmodel toe op langdurige werklozen en vinden dat zij niet willen werken ook al zijn er voldoende mogelijkheden om te werken. Langdurige werklozen willen niet werken ook al zijn er voldoende mogelijkheden om te werken. 
“…het systeem zit slecht in elkaar, uitkeringen motiveren mensen niet om te gaan werken…”(S.M., bakker). “…mensen profiteren en dat kan niet, als men wil werken dan kan dat,…men moet strenger optreden en boetes en straffen geven” (S.M., bakker).   

Andere laaggeschoolden respondent gaan wel akkoord met de stelling maar vinden dat mensen ook voldoende kansen moeten krijgen. Zij vinden dat bepaalde groepen worden uitgesloten op de arbeidsmarkt zoals jonge starters zonder werkervaring en mensen met een andere nationaliteit. 

“…er is nog wel discriminatie op de arbeidsmarkt, sommige allochtonen worden

nog uitgesloten omwille van taalbarrières…” (E.E., secretariaatsmedewerker). 

In het onderzoek werden twee werkzoekende respondenten bevraagd die doorheen hun ervaring een heel andere kijk hebben op activering en tewerkstellingsprojecten. Deze onderzoeksresultaten zullen apart besproken worden in 7.3.4. 

Bij de bevraging van de respondenten werd er eveneens getoetst naar de mening omtrent de maatschappelijke en economische relevantie van activering. Om mensen effectief te gaan activeren is het immers van cruciaal belang dat de jongste generatie zich bewust is van de maatschappelijke en economische noodzaak van het huidige activeringsbeleid. De 25-jarigen in dit onderzoek blijken zowel de maatschappelijke en economische noodzaak van activering in te zien. Volgens hen zal activering maatschappelijk gezien leiden tot minder zwartwerk en illegaal werk, doorheen activering zal er tevens minder onrechtmatig gebruik zijn van het systeem. 

“Natuurlijk profiteren er mensen, dat is eigen aan het systeem…men kan dit verminderen door mensen effectief aan het werk te zetten, …” (W.A., preventieadviseur). “…meer controle en aanzetten tot activering zal ervoor zorgen dat er minder zwartwerk is…” (D.A., maritiem bediende). 

Toch vinden de hoger geschoolden dat de sociale beschermingssystemen moeten blijven bestaan maar wanneer mensen er vrijwillig voor kiezen om niet meer te gaan werken is de overheid niet verplicht om deze mensen te onderhouden. Het merendeel van de respondenten pleiten ervoor om de uitkeringen gradueel te verminderen over een bepaalde tijdsperiode zodat mensen sneller terug gemotiveerd geraken om te gaan werken. Zij koppelen het recht op een uitkering aan inspanningen tot integratie door de persoon zelf (Andries, 1997). 
“…de welvaartsstaat is één van de beste uitvindingen ooit en die bescherming moet ook blijven bestaan maar wanneer mensen er bewust voor kiezen om niet te gaan werken dan moet men hen de uitkeringen ontzeggen…” (W.A., preventieadviseur). “…afbouwen van het geld dat ze krijgen, …mensen die geld nodig hebben moet men activeren er zijn toch verschillende programma’s voor opleiding en vorming,… (S.S., leerkracht). 

De werkzoekende respondenten geven toe dat de hoogte van de uitkeringen die zij ontvangen niet aanzetten en motiveren tot werken. Toch kunnen we niet spreken van een typische werkloosheidsval bij deze respondenten, ze geven zelf aan dat de periode van werkloosheid slechts tijdelijk is en dat de uitkeringen gebruikt worden als financieel overbruggingssysteem. Ze voelen zich wel geëngageerd om in de nabije toekomst werk te zoeken. 

“… ik wil wel werken maar als je natuurlijk het geld krijgt motiveert dat niet echt om te gaan werken…” (S.M., werkzoekende). “…uitkeringen zetten volgens mij niet aan tot werken…”(L.M., werkzoekende).

7.3.3 Werkzoekende 25-jarigen over activering

De werkzoekende respondenten werden uitgebreid bevraagd over hun ervaringen met het huidige activeringsbeleid en de beschikbare opleiding- en tewerkstellingsprojecten. Uit deze gesprekken blijkt dat het huidige aanbod in tewerkstellingsbegeleiding vaak onaangepast is aan de noden van individuen, en dat het systeem vaak beter wordt voorgesteld dan het in werkelijkheid is. Daar tegenover staat de stem van De Vlaamse Dienst voor Arbeidsvoorziening (VDAB) die spreekt over een lage jeugdwerkloosheid in Vlaanderen door een overaanbod aan vacatures en een opgedreven begeleiding en activering voor jonge werklozen.  

Toch blijkt uit de gesprekken dat werkloze jongeren te vaak aan hun lot worden overgelaten. Het ontbreekt de VDAB blijkbaar aan middelen, opleidingen, begeleidingen en vooral aangepaste vacatures, de nadruk komt te veel op controle te liggen. Met de verstrengde controle op jonge werklozen creëer je geen extra jobs enkel ongenoegen en een groeiend ongeloof in het systeem. 
“… ik ben al zoveel keer verplicht bij de VDAB moeten langs komen, dan kijken ze eens in hun computer en geven u een aantal oninteressante vacatures mee en daarmee is de kous af…” (S.M, werkzoekende). “…ik heb een aantal keren verplicht moeten solliciteren voor een job die ik helemaal niet wilde, nu ga ik enkel nog langs om mijn gezicht eens te laten zien voor mijn uitkering, op echte hulp moet je toch niet rekenen… “(L.H, werkzoekende).. 

De werkloze respondenten melden dat er een groot tekort is aan individuele begeleiding om efficiënt en doelgericht een job op maat te vinden op de arbeidsmarkt en dat zij als werkzoekende vaak slecht of niet geïnformeerd worden over het aanbod van tewerkstellingsprojecten.  

“… en dan lees ik in de krant over dit en dat project van de VDAB, wel ik ben daar wel tientallen keren geweest en mij werd daar niets over gezegd zne…”(S.M, werkzoekende). 

Ook merken de werkzoekenden op dat voor de hand liggende vragen zoals: “hoe schrijf ik een goede sollicitatiebrief en curriculum vitae?”, “hoe moet ik correct solliciteren?” vaak niet of onaangepast worden beantwoord. 

“… en als je dan hulp vraagt bij het solliciteren of het schrijven van een CV dan word je in zo’n werkgroep geplaatst, ik ben niet marginaal è…ik heb geen behoefte aan een rollenspel en groepsgesprekken, ik wil gewoon concrete tips…” (L.H, werkzoekende, interview 2008). 

De VDAB legt de verantwoordelijkheid voor werkloosheid bij de jongeren zelf: “de juiste instelling, geen overdreven eisen stellen en een beetje flexibiliteit helpt hen reeds een heel eind op weg. Jongeren moeten de hoop om onmiddellijk in hun vakgebied aan de slag te gaan opgeven en zich open stellen voor andere jobs”. Maar uit de gesprekken blijkt dat gemakkelijker gezegd is dan gedaan, jongeren staan immers niet te springen om hun ambities en loopbaanverwachtingen zomaar te laten varen. Jurgen Reniers van het ACV  merkt op dat niet de werkloze onbeschikbaar is voor het werk, maar dat het werk onbeschikbaar is voor de jongeren. 

“… ik vind geen werk omdat ik zogezegd te veeleisend ben gewoon omdat ik niet met gehandicapten wil werken en omdat daar het meeste vraag naar is…” (L.H., werkzoekende, interview 2008). “…ik wil graag werken, versta mij niet verkeerd maar ik heb geen zin om een job te doen die mij niet interesseert, het werk moet mij boeien anders hou ik het toch niet vol…” (S.M., werkzoekende, interview 2008). 

Daarnaast zijn de jobs die worden aangeboden door vacaturebanken en uitzendkantoren vaak zogenaamde Macjobs of tijdelijke interimbanen zonder perspectief op duurzaam werk. Jongeren verliezen zo de moed, en het zoeken naar een vaste baan krijgt op die manier een wrange bijsmaak. Werk moet ook voor jongeren duurzaam en sociaal zijn, met perspectief op een loopbaan in plaats van een doorholbaan. 

“… ik kreeg dan de vraag of ik het misschien zag zitten om een paar dagen te gaan werken aan de dok, fruit gaan laden en lossen…ik heb vriendelijk bedankt ik ben afgestudeerd als verzorgster en niet havenarbeidster è…” (L.H., werkzoekende, interview 2008). “Ge krijgt precies alleen de jobkes die niemand anders wil doen, den afval…”(S.M., werkzoekende, interview 2008).

7.4 Topic 3: de arbeidsethos van 25 jarigen
Wanneer we het concept arbeidsethos operationaliseren zien we dat het uiteenvalt in vier belangrijke begrippen, deze werden in de interviews afzonderlijk bevraagd om zo het gehele concept van arbeidsethos te bekleden. De respondenten werden bevraagd naar het belang van een vaste baan, het standpunt tegenover de plicht tot werken, het doel van werken en de belangrijkste aspecten in een job (Vandoorne, De Witte et al., 2000).  Glorieux (1995) stelt immers dat arbeidsethiek zowel de manifeste als latente functie van arbeid impliceert. Volgens Jahoda (1979) vervult arbeid naast een manifeste financiële functie ook belangrijke latente functies. 

7.4.1 Het doel van werken
de respondenten werd gevraagd waarom zij denken dat wij werken, welke doelstelling heeft arbeid? Hieruit blijkt dat 25-jarigen vinden dat wij hoofdzakelijk werken om enerzijds, een inkomen te verwerven om zo te voorzien in levensbehoeften en om een bepaalde levensstandaard te onderhouden en anderzijds, om actief te blijven want zonder werk zouden we stil staan, dan zou de maatschappij niet meer kunnen functioneren. De bevraagden geven ook aan dat we moeten werken omdat het moet, het is zo ingeburgerd in onze maatschappij en Westerse cultuur en die arbeidsethos wordt meegegeven doorheen de opvoeding. 

“…om zichzelf te onderhouden en om zelfstandig te zijn è…”(E.E., secretariaatsmedewerker). “…omdat het moet, dat zit zo ingebakken in onze cultuur.” (D.A., maritiem bediende). “Als we niet zouden werken dan valt alles stil è, dan functioneert de maatschappij niet meer…” (S.M., bakker). “…om een levensstandaard te behouden, je hebt dat inkomen nodig om te kunnen leven, om de rekeningen te betalen en later, véél later u gezin te onderhouden [lacht].” (S.K., administratief bediende).

In dit onderzoek vinden we zowel bij lageropgeleiden als de hogeropgeleiden een vrij conservatieve opvatting omtrent de vraag “waarom werken wij” en dus niet uitsluitend bij de arbeidersklasse(Vandoorne, e.a., 2000; ter Bogt & Raajimakers, 2001; De Witte, e.a., 2000). De aspecten inkomen, levensstandaard, actief en bezig zijn, zichzelf en gezin onderhouden en ingeburgerd in de maatschappij en de cultuur zijn de meest vernoemde redenen waarom zij vinden dat mensen werken. 
.

7.4.2 Positie tegenover de plicht tot werken

Aan de respondenten werd gevraagd hoe zij staan tegenover de plicht tot werken daaruit blijkt dat de hoger opgeleiden 25-jarigen vinden dat niet werken een individuele keuze is en dat deze niet mag opgelegd worden vanuit de overheid, ze staan dus eerder negatief tegenover de “plicht tot werken”. Dit staat tegenover het besluit van Vandoorne, De Witte et.al. (2000) die stellen dat “jongeren neutraal staan tegenover de plicht tot werken” (Vandoorne, De Witte et al., 2000). Wel wordt dit onderzoeksresultaat bevestigd in het onderzoek van Zanders en collega’s (1998) die stellen dat hoger opgeleiden werk minder opvatten als een plicht en daardoor dus een lagere arbeidsethos kennen. Dit kan verklaard worden door de huidige individualiseringstendens die nog sterk heerst onder de jongere generatie, zij vinden autonomie in hun beslissingen nog steeds een zeer belangrijke factor. Wel vinden zij dat wanneer men vrijwillig kiest niet te gaan werken dat men ook geen recht meer heeft op een uitkering. Een uitkering wordt gezien als een sociale bescherming bij bepaalde risico’s die moet blijven bestaan maar die moet beperkt worden in de tijd en meer selectief moet worden gegeven.

“Ik vind dat een individuele keuze, als je op straat wil leven dan moet je dat maar doen, …” (D.A., maritiem bediende). “Dat is een vrijwillige keuze maar dan is de overheid ook niet verplicht die mensen te onderhouden,…” (W.A., preventieadviseur). “Ik vind dat mensen de keuze moeten hebben om niet te gaan werken maar dan is het natuurlijk ook gedaan met de uitkeringen, dan is het uw eigen zaak…” (S.M., leerkracht). 

De lageropgeleide respondenten beschouwen de plicht tot werken eerder als normaal, zij vinden het een maatschappelijke noodzaak en vinden dat iedereen gelijk moet zijn voor de wet. 

“Andere mensen moeten ook werken om hun kost te verdienen, dus iedereen gelijk voor de wet” (S.M., bakker). “Ik vind dat normaal, het kan ook niet anders tegenwoordig è,…”(K.J., verzorgster).
Hoger opgeleiden zien werk als een maatschappelijke verplichting die via sociale druk aan de bevolking wordt opgelegd. Ook de lager opgeleiden geven het maatschappelijk belang aan van de plicht tot werken, wanneer de plicht wegvalt zullen mensen vervallen in criminaliteit en armoede
“Valt die plicht weg dan gaan mensen stelen en vervallen in criminaliteit dan zal er ook veel meer armoede zijn” (E.E., secretariaatsmedewerker). “Ik vind dat een normale plicht, in een maatschappij zijn nu eenmaal rechten en plichten, …vanuit sociale druk gekomen” (H.G., doctoraatsstudent). 

7.4.3 De plicht tot werken: standpunt tegenover huisvrouwen en huismannen

De respondenten werden eveneens bevraagd naar hun standpunt tegenover huisvrouwen of mannen in functie van de plicht tot werken. Met deze vraagstelling trachtten we na te gaan of de 25 jarige respondenten een “enge” focus op arbeid hanteren (Vanderweyden, 1998) of dat zij de visie van Van Steenberge (1995) volgen. De respondenten zien deze vorm van inactiviteit als een onvergoede vorm van werk, huisvrouwen en mannen hebben volgens hen een fulltime job en vervullen een sociale plicht die vergoed zou moeten worden. Vrouwen en mannen die thuis blijven in functie van het gezin en de opvoeding van kinderen zouden volgens de bevraagden moeten betaald worden voor een bepaalde tijdsperiode. Op termijn, wanneer de kinderen een bepaalde leeftijd bereikt hebben,  zouden deze vergoedingen wel afgebouwd moeten worden omdat het thuisblijven dan een vrije keuze en geen noodzaak meer is. Deze vorm van onbetaalde arbeid is het vervullen van een sociale plicht op een andere manier, de respondenten zijn het erover eens dat men ook via deze activiteit tot zelfontwikkeling en zelfrealisatie kan komen, het geeft een andere vorm van voldoening. Jongeren volgen dus het standpunt van Van Steenberge die stelt dat er een keuzerecht moet zijn tussen het zich op of buiten de betaalde arbeidsmarkt nuttig maken (Van Steenberge, 1995 in Vanderweyden, 1998).

“Huisvrouw zijn is een fulltime job è, en zelfs meer dat is dag en nacht er zijn voor je gezin,…, die mensen zouden ze een loon moeten geven.” (S.M., bakker). “Het is werken maar dan onbetaald” (H.G., doctoraatsstudent). “Ik vind dat vrouwen of mannen die thuis blijven…, tot en met de kinderen 5 à 6 jaar zijn, zeker een loon moeten krijgen. Het is eigenlijk wel een zware functie, ik vind dat het moet kunnen om die mensen te vergoeden” (S.S., leerkracht). 

7.4.4 Het belang van een vaste baan

In  de literatuur blijkt er een inconsistentie te bestaan omtrent het belang van een vaste baan bij jonge werknemers. Uit ons onderzoek blijkt dat zowel de hoog als laagopgeleide werknemers een vaste baan wel degelijk belangrijk vinden, het motiveert de werknemer en geeft een gevoel van zekerheid, veiligheid en vertrouwen. Hoger opgeleide 25-jarigen geven wel een andere invulling aan een vaste baan, zij spreken eerder over continue werken of fulltime bezig zijn en doelen minder op een levenslange betrekking in één bepaalde organisatie. 

“Voor mij hoeft dat niet persé in één organisatie te zijn, je kan evengoed een vaste baan hebben in de zin van fulltime bezig zijn” (H.G., doctoraatsstudent). “Je krijgt er meer zekerheid door è, je weet altijd dat je op het einde van de maand u centen gaat hebben.” (S.M., werkzoekende). “…een vaste baan is een teken van vertrouwen, …het bewijst dat men in u gelooft” (W.A., preventieadviseur). “Een vaste baan is belangrijk voor mij, een vast contract geeft meer zekerheid dan kan je plannen en een toekomstgericht denken.” (E.E., secretariaatsmedewerker). 

De 25-jarige respondenten met een knelpuntberoep (bouwsector, bakker) vinden een vaste baan wel belangrijk maar zien het verliezen van een baan niet als dramatisch, zij spreken over voldoende werkzekerheid op de arbeidsmarkt zodat ze na het verlies van een job snel terug kunnen instromen op de arbeidsmarkt. Ze zijn zich bewust van het grote werkaanbod op de arbeidsmarkt en zien het verliezen van een job niet als bedreigend. 

“ Ik heb de luxe dat ik in deze sector meteen een andere job kan krijgen, …” (W.A., preventieadviseur). “Als bakker ben je altijd vrij zeker van een baan, …dat is een stiel è, een ambacht die toch nooit zal uitsterven…” (S.M., bakker). 

7.4.5 Het doel van werken en de belangrijkste factoren in een job

Aan de respondenten werd gevraagd wat zij als doel zien van werken. Daaruit blijkt dat lager opgeleide 25-jarigen loon en bezig blijven als het doel van werken zien. De hoger opgeleiden zien ervaring opdoen, een positieve bijdrage leveren aan wetenschap of maatschappij en zichzelf ontwikkelen op sociaal en mentaal vlak als hoofddoel van werken. 

“Het doel van werken is bezig blijven zodat je niet lui wordt, …” (S.M., werkzoekende). “Een positieve bijdrage leveren aan het wetenschappelijk onderzoek.” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Het belangrijkste is ervaring opdoen en zichzelf ontwikkelen”(H.G., doctoraatsstudent). “Het doel is je persoon ontwikkelen op sociaal en mentaal vlak, …” (S.S., leerkracht).
 

De 25-jarigen respondenten zien loon nog steeds als belangrijkste factor in een job daarnaast is een goede werksfeer en een goed contact met collega’s ook zeer belangrijk. Zij vinden het ook belangrijk dat ze achter hun werk kunnen staan, dat de job aansluit bij hun persoonlijke visie en dat hun persoonlijkheid past bij de heersende cultuur in een organisatie. In de eerste plaatst primeert dus de latente financiële functie van arbeid maar daarnaast zijn manifeste nevenfactoren ook zeer belangrijk (Glorieux, 1995). De respondenten geven aan dat zij bereid zijn om van werk te veranderen wanneer de sfeer op het werk of het contact met collega’s niet goed zit. Maar ook het loon blijkt een belangrijke factor te zijn om van werk te veranderen maar dan moet de inhoud van de job en de organisatiecultuur wel evenwaardig zijn. 

“Het inkomen, …de centen die je verdient zijn toch een heel belangrijke factor. Een goede werksfeer is ook heel belangrijk, het moet plezant zijn om er te werken” (S.M., bakker). “Inkomen is het belangrijkste, …werk moet uitdagend zijn en goed verdienen” (S.S., leerkracht). “Ik moet in de organisatie passen, het moet aansluiten op mijn persoonlijke visie, …niet werken tegen je principes” (D.A., maritiem bediende). “Collega’s waarop ik kan terugvallen, waar ik open mee kan communiceren” (E.E., secretariaatsmedewerker). 

Het verschil tussen de hoog- en laaggeschoolden is dat de hoger opgeleide 25-jarigen meer belang hechten aan de inhoud van een job, de inhoud moet constructief bijdragen tot zelfontplooiing en zelfactualisatie. We kunnen spreken van een triade van factoren waarbij zelfontwikkeling de belangrijkste factor is, deze hangt nauw samen met de inhoud van een job en de sociale contacten op de werkvloer. De inhoud van een job en de sociale contacten zijn geen interagerende factoren, ze staan los van elkaar maar moet wel in evenwicht zijn met elkaar. 

Geen van de hoger opgeleiden kiest voor leiderschap, zij blijken niet zo ambitieus te zijn dan van hen verwacht wordt. Dit staat in contrast met de bevindingen uit de literatuur daar stellen Boschma en Groen (2006) in hun recent onderzoek dat hogeropgeleiden kiezen voor leiderschap (Boschma en Groen, 2006).
Verassend genoeg is er wel één lager opgeleide respondent die leiderschap ambieert.

“Ik zou graag een leidinggevende functie hebben, ik denk dat ik ook goede leiderscapaciteiten heb, …” (S.M., bakker). 

7.5 Topic 4: Van standaardbiografie naar keuzebiografie

Elchardus ontkent aan de hand van de ideale levensloop de destaandaardiseringsthese aangezien er onder jongeren een consensus bestaat betreffende de timing van de verschillende levenslooptransities zo zien jongeren een betaalde job als een transitie van kindertijd naar volwassenheid (Elchardus & Smits, 2003; ILO, 2004). In het onderzoek gingen we na in welke mate deze stelling klopt, we bevroegen de jongeren naar de huidige positionering in de levensloop en hoe voor hen de ideale levensloop eruit zou zien. 
7.5.1 Levensloop in fasen en de ideale levensloop

Uit het onderzoek blijkt dat er een consensus bestaat onder de 25-jarigen betreffende de levensfase waarin zij zich nu bevinden. Zij omschrijven deze levensfase als een transitieperiode, een overgangsfase, “een twilightzone” naar volwassenheid. Volwassenheid wordt omschreven als een stabiliseringfase waarbij men zelfstandig, gesetteld is, een eigendom en gezinsleven heeft. Dit in tegenstelling tot de literatuur waarin gesteld wordt dat een betaalde job als een transitie van kindertijd naar volwassenheid wordt ervaren (ILO, 2004). De respondenten bevinden zich aan het startpunt van volwassenheid waarbij ze geconfronteerd worden met het maken van keuzen, de stap naar meer verantwoordelijkheid en zelfstandigheid. Deze fase gaat gepaard met onzekerheidsgevoelens en vragen. Hierbij wordt geen verschil gevonden tussen de scholingsgraad van de respondenten, we kunnen dus veronderstellen dat jongvolwassenen in het algemeen pas later beginnen met het echte volwassen leven zoals hierboven gedefinieerd. 

“Nog niet echt volwassen, want daar zie ik dan een gezin en dergelijke bij, zo juist op de overgang denk ik” (S.M., bakker). “…redelijk in het begin van de volwassenheid, volwassen zijn is het echte leven, kinderen, een gezin enzo en in die fase ben ik nog niet” (K.J., verzorgster). “Een overgangsfase denk ik, ik heb nog zo veel vragen en onzekerheden, … ondanks een vaste job (E.E., secretariaatsmedewerker). “Na het studeren heb je dan wel een bepaald hoofdstuk afgesloten maar het is allemaal wel vrij nieuw” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Je een tussenperiode è, een twilightzone, dat gaat gepaard met grote vraagtekens en onzekerheden, wat wil ik doen, wat kan ik doen, wat zijn de mogelijkheden?” (S.M., werkzoekende). 

Later beginnen met settellen en het opbouwen van een gezinsleven blijkt dus weinig te maken te hebben met de scholingsgraad maar is eigen aan de heersende tijdsgeest die sterk onder invloed staat van de individualiseringstendens in de Westerse wereld. 

Wat betreft de ideale levensloop werden de jongeren bevraagd naar de ideale fasering van hun leven, en de ideale transitieleeftijd om door te stromen op de arbeidsmarkt. Er blijkt een consensus te bestaan onder de 25-jarigen betreffende hun sociale toekomst, zij volgen een vrij klassiek en gestandaardiseerd patroon in vastgelegde tijdssequenties: partnerkeuze, een eigendom kopen, settellen en kinderen. Enkel de conservatieve waarde van trouwen hoeft er volgens hen niet meer bij te zijn. Dit is in tegenspraak met de destandaardiseringsthese (Marshall, 2001) en bevestigt de stelling van Elchardus en Smits (2003) die spreken over een grote consensus onder jongvolwassenen betreffende de verschillende levenslooptransities. De hoger opgeleiden differentiëren zich echter wel van de lager opgeleiden door een gezinsleven met een vast patroon te plannen op een latere leeftijd. Langer studeren zet dus wel degelijk een druk op de levensloop (Hareven e.a., 1999). Zij zijn er zich van bewust dat dit zorgt voor een drukke leeftijd aangezien het hoogtepunt van het sociale leven (kinderen) samenvalt met het hoogtepunt van een carrière maar ervaren dit niet problematisch, zij zien dit als een logisch gevolg van educatie. 

“Ik zie dat nogal traditioneel zne, werken en op eigen benen staan, een partner, trouwen, kinderen en een eigendom kopen” (S.M., bakker). “Ja nogal klassiek, dat is bij alle mensen ongeveer hetzelfde denk ik, alleen bij de één wat later dan bij de ander dat is dan afhankelijk van beroepskeuze en studies.” (S.S., leerkracht). “Ik wil kinderen en een huisje enzo maar trouwen moet daar niet persé bij zijn” (S.K., administratief bediende). 

Er bestaat eveneens een consensus onder de 25-jarigen wat betreft de ideale transitieleeftijd om door te stromen op de arbeidsmarkt. Volgens de respondenten bestaat de ideale transitieleeftijd niet en is dit afhankelijk van het individu (persoonlijkheid, karaktereigenschappen) en scholingsgraad. Men vindt wel dat lageropgeleiden vaak vroeger rijp zijn voor de arbeidsmarkt, zij hebben minder honger naar kennis, zijn vaak schoolmoe, willen geld verdienen en leren een bepaalde stiel. 

“Dat is afhankelijk van de persoon è, iemand met minder mogelijkheden om te studeren kan misschien best gaan werken è.” (S.M., werkzoekende). “Die mannen leren een stiel, die zijn goed in hun job dus dan zijn ze klaar voor de arbeidsmarkt è.” (D.A., maritiem bediende). “Je bent nooit rijp voor de arbeidsmarkt, je wordt er in gegooid en je moet je aanpassen” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Als je een goede lasser bent en je bent 18, dan ben je in principe klaar voor de arbeidsmarkt.” (H.G., doctoraatsstudent). 

7.5.2 De invloed van studeren op de levensloop en de ideale transitieleeftijd

Tussen de leeftijd van 18 en 25 jaar zien we dat hoger opgeleiden studeren of dingen ondernemen in functie van hun studies (stage, buitenland). Hier kunnen we dus spreken van homogenisering door het onderwijssysteem (Elchardus & Glorieux). 

Hoger opgeleiden blijken wel degelijk sociaal gezien jonger dan laaggeschoolden, zij stromen immers later door op de arbeidsmarkt waardoor ze later een inkomen verwerven, later een eigendom kunnen kopen en later aan een gezinsleven beginnen. Maar hierbij dienen we rekening te houden met de negatieve connotatie van deze stelling, de respondenten geven aan dat deze ‘achterstand’ niet problematisch is en dat langer studeren geen negatieve gevolgen heeft op de levensloop, de opgelopen achterstand wordt snel ingehaald en weegt niet op tegen de voordelen van langer studeren. We kunnen dus wel degelijk spreken van de jeugd als moratorium waarbij jongeren vrijgesteld worden van een aantal maatschappelijke verplichtingen en dus geleidelijk aan toegroeien naar verantwoordelijkheid (Erikson, 1950 in Elchardus & Smits, 2003).
“Hooggeschoolden stromen later in …, maar hebben meer tijd nodig om zichzelf te ontwikkelen” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Ze staan inderdaad misschien wat achter, maar halen dat ook gemakkelijk in, …ze hebben een bredere wereldvisie en meer opportuniteiten in het leven” (W.A., preventieadviseur). “Dat klopt, lagergeschoolden staan al verder in het leven, …, wij bouwen later een leven op, de transitieperiode komt later maar we halen die achterstand gemakkelijk in (G.H., doctoraatsstudent). 

Langer studeren zorgt voor betere kansen op de arbeidsmarkt, een beter ontwikkelde persoonlijkheid, een bredere mens- en wereldvisie en doet afstand nemen van de kerktorenmentaliteit. Ook lageropgeleide 25-jarigen zijn zich bewust van het belang een diploma en kennis, zij tonen zich bereid bij te leren via vorming en opleiding maar geven tevens het belang aan van werk- en levenservaring. Zij melden ook vaak dat ze spijt hebben dat ze op vroege leeftijd zijn ingestroomd op de arbeidsmarkt, het arbeidsleven gaat immers gepaard met verantwoordelijkheden en een reductie van de vrijheid. Veel laaggeschoolde respondenten geven aan dat ze daar graag nog wat langer van hadden geprofiteerd. 

“Studeren is ook een stap naar zelfstandigheid, je doet dingen alleen en je leert zelfstandig zijn zonder de verantwoordelijkheden van het echte leven” (S.S., leerkracht). “Langer studeren is positief, je bent langer beschermd van het echte leven, je kan jezelf veel permitteren zonder echte verantwoordelijkheden” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Ik had liever wat langer gestudeerd, langer in die beschermende bubbel weet je wel zonder al die verantwoordelijkheden” (S.M., bakker). “Ik ben niet jong geweest, ik had beter wat langer geprofiteerd van die onbezonnenheid zonder financiële verantwoordelijkheden” (L.M., werkzoekende). 

Doctoraatsstudenten zien hun doctoraat als een ideale overgang van studeren naar de arbeidsmarkt men kan immers profiteren van de voordelen van beide werelden, de vrijheid van het studentenleven en het loon en inkomsten van het arbeidsleven. 
“Het is een zachtere overgang, ik heb nog de vrijheid van een student maar ik word ondertussen wel betaald, …, het is anders als echt werken maar je doet hier wel de nodige ervaring op om sterker te staan op de arbeidsmarkt” (T.T., doctoraatsstudent). 

7.6    Topic 5: Het economisch toekomstbeeld van 25-jarigen

In het onderzoek gingen we het toekomstbeeld van jongeren na met oog voor de extensie (lengte) en affectie (pessimisme versus optimisme) van toekomstoriëntaties (Vinken e.a., 2002; Trommsdorf, 1994). We vroegen hen hoe zij hun toekomst zien binnen pakweg 15 jaar en hoe zien zij de maatschappij en al haar huidige tendensen evolueren?  

7.6.1 Toekomstverwachtingen (binnen 15 jaar)

Analoog met wat er in de literatuur vermeld staat blijken in dit onderzoek de helft van de laaggeschoolden 25-jarigen minder ver vooruit te kijken dan de hoger opgeleiden, zij maken minder plannen voor de toekomst, en kijken wat er op hen afkomt maar hebben niet persé een pessimistischere kijk op de toekomst (Vinken e.a., 2002). De overige bevraagde respondenten kijken wel relatief vooruit bij de extensie van de toekomstoriëntaties (Elchardus & Smits, 2002).
  “… ik ben een optimist, ik heb een go with flow attitude…” (S.M. in interview 2008). “Ik leef wat van dag tot dag, ik pas mij gemakkelijk aan” (S.K., administratief bediende). 

Betreffende de toekomst van de carrière blijken een aantal laaggeschoolden (3 van de 6 respondenten) niet minder ambitieus dan de hoger geschoolden, zij hebben vaak grootse carrièredromen maar wel zijn hun plannen minder concreet en abstracter. 

“Ik zou graag zelfstandig zijn, mijn eigen bakkerij hebben (…). Over 15 jaar misschien wel zoveel winkels van mezelf dat ik niet meer hoef te werken, dat ik gewoon kan leven van de winsten, …op een eiland ergens met super veel geld [lacht].” (S.M., bakker). “Ik zou graag een boerderij open doen in het buitenland, …, een zorgcentrum voor gehandicapten, …, en leven van mijn biologisch geteeld fruit en groentjes” (S.M., werkzoekenden). “Mijn droomjob is juwelen ontwerpen, een vriendin kan dan een winkeltje open doen en mijn juweeltjes verkopen, maar ja, dat is maar een droom è.” (K.J., verzorgster). 

Hogergeschoolden kwamen in dit onderzoek veel minder ambitieus over dan oorspronkelijk werd gedacht, zij streven niet naar hoge functies met veel verantwoordelijkheden maar eerder naar een stabiele functie met een goed inkomen in combinatie met een gezinsleven. Zij zien hun toekomst los van de arbeidsmarkt en grijpen net zoals laaggeschoolden terug naar traditionele levensopties: de kost verdienen om een eigendom te kopen en een stabiel gezinsleven (Vanderweyden, 1998).  
“…een beleidsfunctie ergens, nu niet in alle raden van bestuur zitten ofzo maar toch een hogere functie eigenlijk. Maar dan wel een combinatie tussen arbeid en gezinsleven.” (H.G., doctoraatsstudent). “…ergens een kei hoge functie interesseert mij niet, gewoon een job die goed verdient en that’s it.” (T.T., doctoraatsstudent). “…ik kan natuurlijk in een groter bedrijf gaan werken, maar daar lig ik niet echt wakker van.” (W.A., preventieadviseur). “Ergens in een grote firma benoemd worden tot manager om dan heel der dagen over uren te kloppen, neen daar bedank ik voor” (S.S., meerkracht). 

Er bestaat een grote consensus over de work-life balance, zowel de hoger als lager opgeleide 25jarigen vinden de levenskwaliteit zeer belangrijk en kiezen er resoluut voor om hun carrière af te stemmen op hun gezinsleven en niet andersom. Er werd verwacht dat hooggeschoolden meer carrièregericht zouden zijn (Boschma & Groen, 2006) maar van de typische carrièrejagers blijkt er in dit onderzoek geen sprake te zijn. Vrije tijd blijkt een zeer belangrijk aspect te zijn en is het voornaamste hekelpunt binnen het uitbouwen van een carrière, het is een opoffering die men niet wil maken. 

“Ik werk om te leven en niet andersom.” (W.A., preventieadviseur). “Werk moet gecombineerd worden met het gezinsleven, eventueel neem ik wel een parttime job, ….” (E.E., secretariaatsmedewerker). “Een gezinsleven kan je niet kopen è” (H.G., doctoraatsstudent). “Mijn hobby is zeer belangrijk voor mij, …, dat zou ik niet opgeven voor mijn carrière” (S.S., leerkracht).

7.6.2 Maatschappelijk toekomstbeeld

De meningen over het maatschappelijk toekomstbeeld zijn verdeeld. De hooggeschoolden respondenten staan niet beduidend negatief tegenover de maatschappelijke en economische problemen maar kaarten wel een aantal fundamentele problemen aan die overbrugd zullen moeten worden. Men is het erover eens dat er een altijd structurele veranderingen zullen moeten worden aangebracht en dat er nog een aantal constructieve oplossingen moeten worden gevonden. Het grootste probleem leggen zij bij de mens zelf die zich blijkbaar maar moeilijk kan aanpassen aan de snelle veranderingen die zich rondom ons voltrekken. De mens is blijkbaar niet in staat om deze snelle evoluties te volgen en dat blijkt een fundamenteel en onoplosbaar probleem. 

“Het probleem is dat mensen zich niet zo snel kunnen aanpassen aan de snelle evoluties dat zorgt voor heel wat fundamentele problemen” (H.G., doctoraatsstudent). “Multiculturalisme, globalisering, werkloosheid, het milieu… ik ben ervan overtuigd dat die problemen zich met de tijd wel vanzelf oplossen, …, al is er wel nood aan een aantal structurele veranderingen” (D.A., maritiem, bediende). 

Een aantal laaggeschoolde respondenten (3 van de 6 bevraagden) staan minder positief tegenover de maatschappelijke toekomst, zij zien de actuele problemen nog niet meteen verbeteren. Het zijn ook die respondenten die hun minder toekomstgericht kijken en meer van dag tot dag leven, de stelling “mensen voor wie de toekomst er minder rooskleurig uitziet blijken meer van dag tot dag te leven” (Vinken e.a., 2002) blijkt dus te kloppen. Zij vermelden hierbij de stijgende prijzen, extreem rechtse politieke standpunten, milieuproblemen, stijgend individualisme en onverdraagzaamheid onder mensen en stijgende criminaliteit onder jongeren. Wel geven ze allen aan dat het de taak is van de overheid en de beleidsmakers om deze problemen op te lossen. Ze blijken zich te distantiëren van deze problematieken en maken er, ondanks hun negatief getinte standpunt, zich weinig zorgen om. 

“Ik lees geen kranten of kijk niet naar het nieuws, ik pak daar afstand van” (K.J., verzorgster). “Ik lig niet wakker van problemen die nog moeten komen.” (S.M., bakker). “Ik heb daar geen oplossingen voor ze, dat moeten de grote piefen maar doen.” (S.M., werkzoekende).

Over het multiculturalisme is men het alleszins unaniem eens, het multiculturalisme is een feit, men kan zich er niet tegen verzetten en er is nood aan een grondige aanpassing van zowel de autochtone als de allochtone bevolking. De hoger opgeleiden benadrukken het voordeel van multiculturalisme en trachten er de positieve kant van in te zien . Een aantal lager opgeleide respondenten benadrukken het belang van verdraagzaamheid en tolerantie om een perfect multiculturele samenleving waar te maken. 

“…een interessante mengelmoes van verschillende invalshoeken, invloeden en culturen…(S.S., in interview 2008). “Multiculturalisme is een feit, mensen moeten zich daar niet meer tegen verzetten.” (S.S., leerkracht). “Dat is onvermijdelijk è, …, we moeten dus wel een manier vinden om samen te leven.” (W.A., preventieadviseur). “Mensen moeten toleranter zijn, wat meer verdraagzaam, …(L.M., werkzoekende). “Vreemd is niet bedreigend é, het is gewoon een angst die leeft onder de mensen.
Van de tendens van globalisering benoemen zowel de hoog- als laaggeschoolden de voordelen en nadelen. Enerzijds wordt er gewezen op een steeds groter wordende kloof tussen arm en rijk, en een grote verspillingzucht maar anderzijds zorgt globalisering ook voor betere communicatie- en transportmiddelen, meer opportuniteiten om in het buitenland te gaan werken, een betere import en export enzovoorts. Ze zien wel de consumptiemaatschappij en de individualiseringstendens stilaan aan belang verliezen. De respondenten zijn ervan overtuigd dat alles zal terugkeren naar oude gebruiken en gewoonten. Zo wijzen ze bijvoorbeeld op de teloorgang van grote supermarkten die stilaan terug plaats moeten maken voor kleine zelfstandigen. 

7.7    Topic 6: het loopbaanperspectief

We vroegen de respondenten hoe zij hun loopbaanperspectief zien (doorgroeimogelijkheden, jobhopping en flexibiliteit waren hierin de centrale thema’s, Hoger geschoolden blijken niet zo ambitieus te zijn dan van hen verwacht wordt, zij kiezen niet voor één bepaalde carrière binnen een organisatie. Ze kenmerken zich door vaak van werkgever te veranderen om zo relevante werkervaring op te doen en om in contact te komen met nieuwe werkcontexten, werksferen en nieuwe uitdagingen. 

“Ik zie mij niet heel mijn leven in deze organisatie werken, binnen vijf jaar ofzo ben ik wel van plan om ergens anders ervaring op te doen” (W.A., preventieadviseur).

Zij willen een goed betaalde job met inhoud maar ambiëren geen hoge functies, zij vinden daarvoor de work-life balance te belangrijk en tonen zich niet bereid hierin opofferingen te doen. Zij vinden zichzelf flexibel tot op een bepaalde hoogte, ze zijn bereid flexibel om te springen met het takenpakket en de werkuren maar wel binnen bepaalde grenzen. In ruil voor hun flexibiliteit verwachten zij ook flexibiliteit van de werkgever (verlofdagen kiezen, vroeger doorgaan/ later beginnen), hierbij is een goed evenwicht van cruciaal belang. Volgens de respondenten bestaan er heel wat misverstanden omtrent het brede begrip van flexibiliteit, zij geven aan dat er vaak misbruik van de term wordt gemaakt aangezien werkgevers flexibiliteit vaak zien als een kernbegrip voor overuren doen en dat vinden zij onaanvaardbaar. Hoger opgeleiden vinden de eigen persoonlijkheid maar matig flexibel, zij kunnen zich wel aanpassen aan veranderingen in de omgeving maar wensen toch een vast patroon en structuur te behouden 

“…ik ben geen workaholic, terwijl dat vaak als flexibiliteit wordt gezien binnen bepaalde bedrijven, ..” (H.G in interview 2008). “Flexibiliteit moet van twee kanten komen è, ik zal flexibel zijn als de werkgever dat ook is” (S.S., leerkracht). “Tegenwoordig is flexibiliteit, als ge maar genoeg overuren klopt,…, nee dan moet ik zeggen dat ik niet flexibel ben” (T.T., doctoraatsstudent).
Lager geschoolden blijken trouwer aan hetzelfde bedrijf  en kiezen voor het aanhouden van dezelfde job wat meestal een functie is waarvoor ze een technische opleiding hebben gehad (opvoedster, bakker, arbeider). Toch hebben zij ook ambitieuze plannen en toekomstdromen maar deze zijn in abstracte vorm aanwezig en er blijkt weinig intentie tot concretisering 

“…als zelfstandige werken,…, maar dat is toekomstmuziek ik zie wel wat er op me afkomt…” (S.M. in interview 2008). “…Een boerderij in het buitenland ombouwen tot een zorgcentrum voor gehandicapten, …dat is echt een droom van mij” (S.Ma. in interview 2008). 

Ook de lagergeschoolde 25-jarigen vinden dat flexibiliteit van twee kanten moet komen, zowel de werknemer als de werkgever moeten zich flexibel opstellen. Slechts twee respondenten, beiden laaggeschoolden, beschrijven de eigen persoonlijkheid als zeer flexibel, zij blijken zich gemakkelijk aan te kunnen passen aan veranderingen in hun omgeving of situatie.  We veronderstellen dat dit verklaard kan worden doordat lagergeschoolde jongeren vaak minder ver vooruit denken en meer van dag tot dag leven. 

 “…ik ben heel flexibel, ik pas me aan alles aan, ik heb een go with the flow mentaliteit…” (S.K. in interview 2008). “Voor mij hoeft het niet zo gestructureerd en georganiseerd, dat is zo benauwend, ik mag er niet aan denken….” (S.K., administratief bediende). 
Na een diepgaande bevraging van de loopbaanperspectieven hebben we getracht de respondenten te categoriseren aan de hand van de typologieën van Elchardus en Smits (2004). Binnen de groep van hooggeschoolden zijn er drie respondenten (50%) die we kunnen categoriseren als flextimers, twee respondenten (33%) zien hun loopbaan eerder als stabiel met een opwaartse tendens, en tot slot was er één hoogopgeleide respondent (17%) die een ambitieuze flexibele loopbaanperspectief had. 
Binnen de groep van laaggeschoolden zien 4 respondenten (67%) als opwaarts en stabiel en 2 respondenten (33%) verkiezen een vlakke loopbaan. 
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Figuur 1: De loopbaanperspectieven van de bevraagde respondenten
7.7.1 De ideale organisatie

We vroegen aan de 25 jarigen welke kenmerken zij zouden toeschrijven aan de ideale organisatie en in wat voor organisatie zij hoegenaamd niet tewerkgesteld willen worden. De voorkeur van de organisatie is een wezenlijk en niet te onderschatten aspect van het loopbaanperspectief van jongeren.
Hoger opgeleiden in dit onderzoek kiezen voor een democratische, open en transparante organisatie waarbij er veel aandacht is voor communicatie. De beslissing moet bij de leidinggevenden liggen maar er moet oor zijn naar de inspraak van de werkvloer en beslissingen moeten op een correcte wijze gecommuniceerd worden. Verder kiezen zij voor een organisatie met een humanistische visie, de werknemers moeten goed verzorgd worden. Een kleine innovatieve en flexibele organisatie krijgt de voorkeur. Zij willen ook werken in een organisatie waarbinnen zij een duidelijke toekomstvisie hebben die vertaald kan worden in doorgroeimogelijkheden. Zij wensen niet te werken in grote bureaucratieën die worden omschreven als starre en logge organisaties met weinig aandacht voor het individu.

“Ze moeten hun personeel soigneren zodat er geen constant verloop is omdat de mensen ontevreden zijn”(H.G., doctoraatsstudent). “…een organisatie die vernieuwend is en die mens centraal plaatst…Een democratische organisatie maar ook niet te democratisch want dat geeft problemen.” (S.S., leerkracht). “Een organisatie met weinig hiërarchie, zonder al te veel concurrentie onderling.” (E.P., onderzoeksmedewerker). “…de beslissingen blijven bij de top maar moeten goed gecommuniceerd worden naar de werkvloer.” (W.A., preventieadviseur).

De lager opgeleide 25-jarigen kiezen ook voor een democratische, open en transparante organisatie zonder te veel hiërarchie en constante supervisie. Zij vinden het belangrijk dat er op een correcte manier leiding wordt gegeven zonder al te veel tussenpersonen. Ook het belang van collega’s kwam bij deze vraagstelling nog eens meermaals naar voren. 

“…team van toffe collega’s,…, met een goede samenwerking tussen het werkvolk en de bazen, de verschillende niveaus moeten met elkaar kunnen praten” (K.J., verzorgster). “Een organisatie waar iedereen gelijk is voor de wet,…, en respect voor elkander dat is belangrijk” (E.E., secretariaatsmedewerker). “Een organisatie met een huiselijk gevoel en een goede verstandhouding met uw collega’s.” (S.M., werkzoekende).

7.8 Topic 7: aanbod op de arbeidsmarkt en overkwalificering 
Uit het literatuuronderzoek is gebleken dat de intrede op de arbeidsmarkt niet voor iedereen even vlot verloopt. We gingen na of jongeren vonden dat er voldoende aanbod was op de arbeidsmarkt voor de door hen genoten opleiding of specialisatie. Zoals reeds aangegeven in de literatuurstudie zijn er recent heel wat studies gedaan naar overkwalificering bij jongeren (Robst, 2006; Romberger, 1987; Hersch, 1991). In de interviews met de respondenten gingen we na of zij al dan niet het gevoel (subjectieve overkwalificatie) hebben dat hun capaciteiten onderbenut worden in de huidige functie. 
Uit het onderzoek blijkt dat de hoger opgeleide respondenten die een brede academische opleiding (vb.: politieke en sociale wetenschappen) hebben genoten het vaak moeilijker hebben om een job te vinden op de arbeidsmarkt dan zij die een meer specifieke en afgebakende opleiding hebben genoten (vb.: preventieadviseur). Zij geven het belang aan van netwerken en lobbyen om de instap op de arbeidsmarkt te maken. Een goed uitgebouwd netwerk blijkt van cruciaal belang voor de jonge starter. 

“…ik ben de zoon van mijn vader en ik heb ook een broer in het onderwijs dus ik had snel een baan als leerkracht…” (S.S. in interview 2008). “…contacten zorgen ervoor dat je ergens binnen geraakt pas later worden competenties belangrijk om bijvoorbeeld door te groeien.” (H.G. in interview 2008).

 Jongeren zonder netwerk en specifieke opleiding na het afstuderen hebben het gevoel zich meer te moeten bewijzen, er wordt minder aandacht besteed aan de kwaliteit van de kennis en de competenties maar des te meer aan het profiel en de persoonlijkheid van de jonge werknemer deze moet perfect passen binnen de visie van het bedrijf. 

Bij geen van de respondenten zowel de lager- als de hoger opgeleide 25-jarigen  was er sprake van overeducatie of overkwalificering. Allen hadden zij het gevoel dat hun capaciteiten voldoende werden benut. Jonge werknemers blijken zich ook bewust van de mogelijkheden en opportuniteiten op de arbeidsmarkt, zowel hoger als lager geschoolden tonen zich bereid vorming en training te volgen wanneer er sprake is van stagnatie en het werk bijgevolg niet meer bevredigend is. 

7.9 Topic 8: Beïnvloedende factoren op opleiding- en loopbaankeuzen
In het onderzoek bevroegen we de 25 jarigen eveneens naar de beïnvloedende  omgevingsfactoren. Hieruit blijkt dat ouders nog steeds een grote invloed hebben op het opleidingstraject van jongeren. Hoger opgeleide respondenten melden dat zij in de keuze van hun opleidingsrichting wel vrij werden gelaten, dit was in de meeste gevallen een autonome keuze. Wel ondervonden zij van thuis uit een grote steun, zowel morele als financiële steun, die hen gedurende de opleiding motiveerde en stimuleerde. Hoger opgeleiden zijn ervan overtuigd dat wanneer ook de ouders hoger opgeleid zijn, kennis en studeren reeds wordt meegegeven vanuit de opvoeding. De invloed van ouders blijkt echter wel weg te vallen wanneer zij de overstap maken naar de arbeidsmarkt, dan worden zij in de ogen van hun ouders als volwassen beschouwen en dus verantwoordelijk voor de eigen beslissingen en keuzen.  

“Mijn ouders hebben mij wel gemotiveerd, maar zich niet bemoeit in overdreven mate, wij hebben altijd wel van voldoende vrijheid genoten” (E.P., onderzoeksmedewerker). “Ik heb mijn opleiding zelf gekozen, dat was een autonome keuze. Mijn ouders hebben mij voldoende gemotiveerd en gesteund maar hebben me toch vrij gelaten in mijn keuze.” (W.A., preventieadviseur). “Over mijn loopbaankeuze hebben we gepraat maar uiteindelijk waren zij ook van het standpunt  dat ik nu wel oud genoeg was om voor mezelf beslissingen te maken” (T.T., doctoraatsstudent). “…zowel mijn broer als vader zijn leerkracht dus dat heeft mij zeker beïnvloed om ook die job te gaan uitoefenen. In mijn studies was dat minder dat was wel een heel persoonlijke keuze” (S.S., leerkracht). 

Slechts één respondent meldt een voorbeeldfiguur te hebben gehad in de opleiding –en loopbaankeuze. 

“…vooral mijn nonkel die actief is als postdoc. …ik heb wel inspiratie geput uit zijn ervaring. Het is een aangename mens.” (E.P., onderzoeksmedewerker). 

Het merendeel van de laagopgeleide respondenten blijkt heel wat minder steun te hebben gekregen van thuis uit. Uit de bevraging kwam naar voren dat zij dit tekort aan motivatie, stimulatie en steun wel als belemmerend hebben ervaren. Zij hadden graag gehad dat hun ouders meer betrokkenheid bij hun studies hadden getoond, en dat zij meer stimulerend hadden opgetreden. Wel blijken de lager opgeleide respondenten meer beïnvloed te zijn geweest door peers bij hun opleiding- en loopbaankeuze. 

“Mijn ouders hebben mij daar wel hard in laten doen, misschien had ik het wel beter kunnen doen. Als ze er wat harder hadden achter gezeten  en me harder hadden gemotiveerd  had ik waarschijnlijk nu wel verder gestaan. Ja verschillende mensen, vooral bepaalde vrienden die ook veel hebben doorstaan en toch heel wat bereiken in hun leven, daar kijk ik wel naar op. Niet bepaald 1 figuur”. (M.S., werkzoekende). “…niet de motivatie en de steun die ik echt nodig had, ze hadden mij misschien wat meer moeten pushen om die opleiding af te maken.” (K.J., verzorgende). “Mijn ouders hebben er niet genoeg achter gezeten, ze hadden me beter wat meer gedisciplineerd en gedrild, er was gewoon te weinig controle, ik werd te veel aan mijn lot over gelaten.” (L.M., werkzoekende). 

Ook in deze onderzoeksgroep meldt slechts één respondent een voorbeeldfiguur te hebben. 

“Aan mijn oudste zus heb ik ook heel veel gehad, zij is diegene waar ik steeds naar toe ga als ik met iets zit. Jazeker, zij steunt mij in alles en geeft me op de goede moment ook het juiste advies. Ik heb veel aan haar te danken”. (S.M., bakker). 

8 Deel 2 van de onderzoekstekst: de stem van de werkgevers 


Om een gedifferentieerd beeld te krijgen op carrièredromen bij 25 jarigen en om éénzijdigheid te vermijden werden er 4 grote werkgevers bevraagd: 2 uitzendkantoren (gespecialiseerd in hoger geschoolden en gespecialiseerd in lager geschoolden), 1 werkwinkel (lager geschoolden) en 1 grote organisatie (gespecialiseerd in hoger geschoolde profielen).
8.1   Werkgevers over de veranderde arbeidsmarkt

Werkgevers geven aan dat, door de recente evoluties die zich voltrokken hebben in het maatschappelijk en economisch gebeuren (zoals technologische vooruitgang, opwaartse tendens van de kenniseconomie, globalisering en vergrijzing), het steeds moeilijker wordt om tussen het groot aantal werkzoekenden nog de juiste en goede werknemers uit te zoeken. De kenniseconomie is zo geëvolueerd dat mensen de dag van vandaag heel gespecialiseerd moeten zijn en zeer technische aangelegd.

“…bijvoorbeeld carrosserie is de dag van vandaag zeer technisch en specifiek, men moet geen auto meer uit elkaar kunnen halen en terug in elkaar steken, men wordt opgeleid in één specifiek deeltje bijvoorbeeld een iemand voor het dashboard, een andere voor de motor enzovoorts”. (uitzendconsulent). 

Daarnaast geven ze aan dat de huidige verslechterde conditie van de economie ervoor zorgt dat bedrijven risico’s gaan vermijden en trachten zo veel mogelijk te besparen, dit gebeurt dan voornamelijk op de loonkost van de werknemers waardoor er steeds minder en pas na lange perioden een vast contract wordt aangeboden aan de werkkracht. Deze tendens vertaalt zich enerzijds in een expansie aan uitzendkantoren die voornamelijk tijdelijk contracten gaan aanbieden en anderzijds is er een verandering in het huidige aanbod aan werkkrachten op de arbeidsmarkt. Het potentieel op de arbeidsmarkt kenmerkt zich voornamelijk door: een groot aanbod aan laaggeschoolden of ongeschoolden waarvan hoofdzakelijk schoolverlaters, pas afgestudeerde werknemers zonder werkervaring, oudere werknemers die het slachtoffer werden van afvloeiingen en reorganisaties, allochtonen en werknemers die afgeschreven werden omdat ze niet optimaal voldeden. 

“ Na 11 september 2001 stortte de economie in elkaar, bedrijven gingen bezuinigen op personeelsgebeuren, waardoor er enorm veel afvloeiingen gebeurden. Mensen die niet 100 procent voldoen worden afgeschreven, en het zijn net mensen die terug komen op de arbeidsmarkt. Bedrijven durven nog niet het risico te nemen om mensen aan te nemen in vast dienstverband, daarbij zijn interimkantoren een dankbaar middel.” (officemanager, uitzendkantoor). “Er is enorm veel vis in de vijver en het aartsmoeilijk om daar de juiste mensen uit te gaan selecteren.” (medewerker werkwinkel).   

Om toch de juiste mensen te vinden en te bereiken voor een bepaalde functie zijn werkgevers meer dan ooit verplicht om meer te gaan screenen met specifieke tools die steeds meer verfijn en geoptimaliseerd dienen te worden.  

“ Wij gaan steeds meer werken met uitgebreide motivatietesten om na te gaan waarom mensen willen werken, is dit puur uit financiële overwegingen of is men gemotiveerd om door te groeien binnen een bepaalde organisatie, streven zij ook naar zelfontplooiing en zelfactualisatie?” (HR manager handelsbedrijf). “…en dan zijn er de referentiechecks om na te gaan hoe mensen gepresteerd hebben bij vorige werkgevers, wat is de precieze reden voor hun ontslag, …, dat is zeer belangrijk om hun toekomstig gedrag te kunnen voorspellen” (officemanager uitzendkantoor). “Bepaalde profielen van mensen kunnen praktisch niet zonder werk zitten, en dan denk ik bijvoorbeeld aan knelpuntberoepen zoals lasser en heftruckchauffeurs, als zulke mensen zich dan aandienen is dat een reden om zich zorgen te maken” (medewerker werkwinkel). 

8.2 Werkgevers over werkloosheid en activering

Aan de werkgevers werd gevraagd hoe zij denken over de tewerkstellingsparadox: enerzijds worden we de dag van vandaag enorm geconfronteerd met het probleem van de werkloosheid terwijl er anderzijds een groot aanbod van openstaande vacatures is. Daarnaast werd er gepeild naar hun mening over het huidige activeringsbeleid. Werkgevers zijn ervan overtuigd dat de hoge uitkeringen in vergelijking met de minimumlonen de oorzaak zijn van de grote werkloosheidscijfers in Vlaanderen. Ze spreken over de typische werkloosheidsval waarbij mensen zich gaan nestellen in hun werkloosheid en waardoor er een steeds groter wordende afhankelijkheid ontstaat van de uitkeringen. Toch vinden zij dat de uitkeringen moeten blijven bestaan, het is een goede bescherming tegen onvoorziene risico’s, het moet dienen als overbrugging bij werkloosheid. Maar de uitkeringen moeten binnen een bepaalde tijd afgebouwd worden, de reductie moet ervoor zorgen dat gezonde mensen na een bepaalde periode hun weg terug vinden naar de arbeidsmarkt. 

“…die werkneemsters in de Fun die verdienen slechts een brutoloontje van 1100 euro ofzoiets waarbij ze dan nog vervoer moeten voorzien en kinderoppas, en ze moeten elke dag vroeg opstaan om te gaan werken en in de soldenperiode moeten ze vaak zondagen gaan werken. Als je dan de optelsom maakt dan blijft er van dat loontje niet veel meer over in vergelijking met een uitkering van 900 euro waar ze niks voor moeten doen. Je zou bijna geneigd zijn om te zeggen: ik versta het, blijf voor dat geld dan maar thuis bij de kindjes.” (Office manager uitzendkantoor). “Die sociale bescherming mag niet blijven duren è, het is toch normaal dat gezonde mensen geactiveerd worden, anders valt alles gewoon stil.” (medewerker werkwinkel). “Werkloosheid, ja dat is de fout van de maatschappij è, allochtonen en werklozen krijgen grote uitkeringen dus die denken in hun eigen waarom zouden we werken als we zo’n bedrag krijgen voorgesteld.” (uitzendconsulent). 

In deze notie werd eveneens het probleem van de knelpuntberoepen aangekaart. Paradoxaal genoeg geven werkgevers aan dat in deze tijden van grote werkloosheid, de waslijst van knelpuntberoepen nog dagelijks groeit. Er is enorm veel vraag naar werkkrachten is in deze sectoren. De reden die hier voor wordt aangegeven is de kennismaatschappij in het Westerse ideaal dat door onze maatschappij wordt opgegooid. Steeds minder jongeren gaan specifieke beroepen leren in het beroepsonderwijs omdat ze steeds harder gestimuleerd worden om hogere studies aan te vatten. Het gevolg van deze knelpuntberoepen is immigratie, werkgevers gaan trachten deze vacatures in te vullen door buitenlandse werkkrachten aan te trekken.  

“ …mensen uit Polen gaan halen met bussen en ze hier huisvestiging geven omdat ze hier geen mensen vinden. Werkgevers willen dat ook betalen, ze hebben daar veel geld voor over. Veel ouders gaan hun kinderen pushen om te studeren waardoor er  steeds minder mensen zijn die gespecialiseerd zijn in een bepaalde stiel. Dat heeft met heel de maatschappij te maken, de mentaliteit, steeds meer willen, altijd maar hoger mikken. Ik denk dat we daarop zullen moeten terug gekomen.” (Office manager uitzendkantoor).  

Werkgevers blijken niet positief te staan tegenover het huidige activeringsbeleid, zij geven aan dat er slechts weinig van te voelen is in de praktijk. De overheid tracht de uitkeringsgerechtigden te controleren door hen op regelmatige basis verplicht te laten solliciteren, wanneer zij dan een bewijs kunnen voorleggen van sollicitatie dan komen ze in aanmerking voor een verlenging. Dit maakt dat uitzendkantoren vaak overspoeld worden door “valse” sollicitanten, zij bieden zich zogezegd aan voor werk maar azen eigenlijk gewoon op het cruciale bewijs van sollicitatie. De bevraagde uitzendkantoren hebben besloten om deze bewijzen niet meer lukraak te geven, zij zijn ervan overtuigd dat sollicitanten hun werkbereidheid eerst echt moeten bewijzen. Hieromtrent bestaan ook geen wettelijke richtlijnen, het weigeren van bewijzen wordt niet opgelegd vanuit de overheid. Recent blijken hier wel gesprekken rond gevoerd te worden maar er is nog niets geconcretiseerd. 

“ Het is onze principiële keuze om mensen niet zomaar een bewijs van sollicitatie mee te geven. Maar als ze het hier niet krijgen dan vragen ze het toch gewoon op het interimkantoor op de hoek” (office manager uitzendkantoor). 

“ Die beleidsmakers  moeten hier maar eens komen zitten, en dan zien ze hoe het in zijn werk gaat in de praktijk. …krijg ik eens een stempeltje alstublieft, wij geven dat niet meer want dat  is totaal verkeerd, dat kan niet meer, mensen krijgen door niets te doen 1000 euro zonder ooit iets bewezen te hebben, dat is gewoon niet fair.” (uitzendconsulent)

Werkgevers geven aan dat er geen gebrek is aan werk maar dat er een gebrek is aan aangepaste functies voor het aanbod op de arbeidsmarkt. Er blijken voldoende opportuniteiten zijn maar die moeten nog meer uitgebouwd worden en meer afgestemd te worden op de specifieke noden.

“Opleiding, vorming en training is een mogelijkheid maar moet  meer uitgebouwd worden. Nu wordt dit door werkgevers vooral uitbesteed aan de VDAB want het is niet kosteloos, werkgevers moeten daar enorm veel  in investeren. Werkgevers willen die kosten nu liever niet dragen omdat werknemers weinig trouw blijken te zijn aan hun organisatie.” (medewerker werkwinkel).  

8.3 De expansie van uitzendkantoren

Uitzendkantoren zijn de laatste jaren sterk uitgebreid met verschillende ondernemingen die gespecialiseerd zijn in een specifieke doelgroep daardoor kunnen de zeer uiteenlopende profielen die zich aandienen, doorverwezen worden naar meer gespecialiseerde afdelingen. Uitzendkantoren kenmerken zich nu dus door een sterk verbreed kader met een gedecentraliseerd karakter. De expansie van uitzendkantoren kwam er voornamelijk doordat organisaties in grote mate het hele selectie- en wervingsproces gaan uitbesteden. Dat kan vele oorzaken hebben. Bijvoorbeeld jobs, die bijzondere eisen aan kandidaten stellen of sterk specialistische kennis en ervaring verlangen. Soms heeft het te maken met de marktsituatie of het te ontwikkelen product. Uitzendkantoren bevinden zich daardoor in een zeer concurrentieel landschap. 

“De markt is uit zijn voegen aan het barsten, er is enorm veel aanbod, je vindt een uitzendkantoor op elke hoek van de straat”. (uitzendconsulent).

In de bevraging met uitzendkantoren geven de respondenten verschillende gevolgen weer van deze concurrentiele markt.  Ten eerste wordt het werven en selecteren van mensen steeds meer verkopen. De objectieve cijfers waarbij men zoveel mogelijk mensen aan het werk wil krijgen worden steeds belangrijk en zijn nefast voor de kwaliteit van het proces, de tevredenheid van klanten en een goede mond- aan mondreclame wordt steeds minder belangrijk. 

“Consulenten worden gedrild om een functie mooi voor te stellen, …in een gesprek mag ik dan het woord callcenter niet in de mond nemen, dat is eigenlijk mensen iets voorschrijven dat niet waar is.” (Officemanager uitzendkantoor). “Wat je ook ziet is dat bepaalde functies steeds meer een mooiere naam krijgen, veel naam in de functie maar weinig inhoud, begrijp je?” (Uitzendconsulent). 

Ook vanuit de aanbodzijde geven uitzendkantoren aan dat er geprofiteerd wordt van de concurrentie tussen de verschillende kantoren. 

“Mensen gaan steeds meer shoppen, ze lopen van interimkantoor naar interimkantoor, en schrijven zich overal in. Ze kijken waar ze het meeste verdienen en waar ze het minst hard moeten werken”. (Officemanager uitzendkantoor).  

8.4 Werkgevers over de nieuwe golf van werknemers: attitude, verlangens en aspiraties
Drie van de vier werknemers spreekt over een negatieve evolutie van de arbeidsmentaliteit en attitude bij jonge werknemers. Zij vinden dat jongeren vaak onterecht veel looneisen gaan stellen zonder cruciaal belangrijke factor van werkervaring in acht te nemen. Vooral hooggeschoolden hebben ontzettend hoge looneisen als starters, deze blijken vaak zo hoog gegrepen dat ze onmogelijk kunnen ingewilligd worden door werkgevers.  

“Hooggeschoolden denken dat wanneer ze een diploma hebben, ze dan maar loon naar believen mogen vragen” (officemanager uitzendkantoor). “Laaggeschoolde lassers die pas van het school komen bijvoorbeeld die zijn zich er heel bewust van dat ze veel gevraagd worden op de arbeidsmarkt, en dat resulteert vaak in onrealistisch hoge looneisen” (uitzendconsulent). “Jongeren hebben tegenwoordig geen besef meer van de waarde van geld.” (medewerker werkwinkel). 

Deze werkgevers spreken over een algemeen attitudeprobleem bij jongeren dat in de hand gewerkt wordt door de individualistische consumptiemaatschappij. Daarnaast zeggen werkgevers dat jongeren zich goed bewust zijn van het overaanbod op de arbeidsmarkt waardoor zij enerzijds zeer veeleisend zijn tegenover de werkgever en anderzijds weinig trouw zijn aan een organisatie. Jongeren veranderen snel van job omdat de angst voor werkloosheid en inkomensverlies zeer klein is. Het is door deze mentale instelling dat jongeren weinig gemotiveerd zijn om echt hard te werken, zij vinden het hebben van werk zeer vanzelfsprekend. 

“We leven in een wegwerpmaatschappij è, en dat zie je ook terug in de jobs, vandaag hebben ze werk en morgen gooien ze het gewoon weer weg. Ze weten toch dat ze de week erop opnieuw aan het werk zullen zijn.” (medewerker werkwinkel). 

Eén van de ondervraagde werkgevers blijkt veel positiever te staan tegenover de jonge garde van werknemers. Zij spreekt over de generatie Einstein, een generatie die zich kenmerkt door zeer intelligente, kritische, dynamische en enorm innovatieve werknemers. Het is door de toenemende kwaliteit van het onderwijs, en de steeds hogere graad van educatie dat jongeren anders gaan kijken naar het fenomeen arbeid. Jongeren zijn zich meer bewust van het aanbod op de arbeidsmarkt en gaan dit ook zeer kritisch evalueren, ze zoeken inderdaad naar een job die het best aansluit op hun specifieke noden en behoeften maar dit is niet louter negatief. Het geeft aan dat arbeid nog steeds een centrale plaats inneemt binnen het toekomstperspectief van jongeren. 

“Jongeren zoeken nu veel intensiever naar werk en solliciteren ook vaker dan de oudere generaties, om werk te vinden pakken ze dus het heft zelf in handen. Wanneer ze dan uiteindelijk een functie vinden zal dit ook beter passen bij hun persoonlijkheid en behoeften, ze zullen zich dus goed voelen in hun job. En een werknemer die zich goed voelt die straalt dat ook uit naar de klanten, die jongeren zullen productiever zijn, beter in hun job. Dat is volgens mij toch een groot voordeel voor de werkgever of niet?” (HR manager handelsbedrijf). 

Uit de bevraging met de werkgevers blijkt dat zij allen vinden dat loon nog steeds de belangrijkste factor is voor jonge werknemers en dat er hierin geen verschil is tussen hoog –en laaggeschoolden. 

“Geld, dat vinden ze belangrijk. Dat is meestal ook de eerste vraag dat ik hier krijg, wat ga ik verdienen? Pas later zullen ze vragen naar de inhoud van een job.” (medewerker werkwinkel). “Van hun (hooggeschoolden) krijg je vaak de reactie; voor zo’n loontje heb ik toch geen vijf jaar gestudeerd zeker. Maar ook laaggeschoolden willen niet voor minder dan 1300 euro per maand uit hun bed komen.” (office manager uitzendkantoor). 

Eén werkgever geeft aan dat jongeren vandaag ook zelfactualisatie en zelfontplooiing steeds belangrijker vinden en dat zij ook actief gaan zoeken naar een functie waarin zij zichzelf kunnen ontplooien en doorgroeien. 

“Jongeren willen doorgroeimogelijkheden en zich goed voelen, daarvoor zijn ze bereid te leren en te werken. … dingen doen die je leuk vindt, zich goed voelen in de cultuur, schouderklopjes, ontplooien en zelf ontwikkelen”. (HR manager handelsbedrijf). “Enkel loonsopslag is een tijdelijke incentive om beter te werken, maar na een tijd motiveert dat niet meer” (Office manager uitzendkantoor). 

Werkgevers nemen graag mensen aan op een lager niveau, ze voorzien doorgroeimogelijkheden,  en werken met anciënniteit en loonopslag om zo de werkkracht bij zich te houden. Maar ze zijn er zich van bewust dat jongeren dat niet meer willen,  ze willen ervaring opdoen in verschillende organisaties, ze willen wat van de wereld zien. Werkgevers blijken ook in grote mate af te knappen op de zogenaamde jobhoppers. Vanuit hun perspectief is het een bewijs van te weinig motivatie dat veel geld en tijd kost. Een goede curriculum vitae wordt door hen nog steeds gezien als één van een stabiele loopbaan. Jobhopping bij jongeren staat in schril contrast met de oudere werknemers die vaak zeer conservatief zijn ingesteld en een zeer lange tijd werken in één bepaalde organisatie. Terwijl het vanuit het perspectief van de jonge werknemers juist een opportuniteit is om relevante werkervaring op te doen, om niet vast te roesten in een bepaald patroon, om hun horizonten te verbreden. Dit is een grote spanning tussen de werkgevers en de jonge generatie werknemers. Het is hierin dat uitzendkantoren een belangrijke intermediërende  en bemiddelende rol hebben. 
“…wij moeten dat goed communiceren naar onze klanten (werkgevers), wij moeten hen motiveren om onervaren jongeren aan te nemen en om in hen te investeren zelfs als het risico bestaat dat die jongere dan een paar jaar later ervaring gaat opdoen in een andere organisatie. Werkgevers moeten dat ook beseffen, een vaste loopbaan in één organisatie is niet meer van deze tijd. Werkervaring opdoen in verschillende organisaties is een belangrijk voordeel dat specifiek eigen is aan jonge werknemers.” (Office manager uitzendkantoor). 

De meest problematische groep bij jongeren blijken de laaggeschoolden en ongeschoolden te zijn. 

“Het overgrote deel van jongeren die zich hier aanmelden zijn schoolmoe, ze hebben vaak negatieve ervaringen met onderwijs of zijn veel te jong gaan werken. Die jongeren zijn zeer snel uitgeblust en hebben vaak spijt van vroegere keuzen. Het is ontzettend moeilijk om deze gasten te motiveren om te werken en vooral om een job te behouden.” (uitzendconsulent). “laaggeschoolden hebben ontzettend hoge looneisen, daarnaast zijn ze ook zeer veeleisend tegenover jobs, ze willen geen vuil werk doen of geen zwaar werk doen. Ze werken voor hun inkomen, raar of zelden willen ze doorgroeimogelijkheden. Werklozen komen ook vaak solliciteren enkel en alleen om dat bewijsbriefje te krijgen, men is van de mentaliteit ik moet van den dop gaan werken, ze moeten zich bewijzen, hebben die nog wel een plicht?” “Die fundamentele problemen zouden beleidsmatig opgelost moeten worden anders zie ik hier geen uitweg meer. Zoals bijvoorbeeld in Nederland, ze inzetten in de groenzones, ze mee laten opruimen en straten schoonvegen. Maar toch geen uitkeringen blijven geven zeker.” (medewerker werkwinkel). “Zij leggen meestal de schuld bij derden en gaan zelden de oorzaak bij zichzelf zoeken. Het is de schuld van de werkgever of de collega’s of de werkuren maar het is nooit hun eigen fout. Ze tonen weinig motivatie, ze willen zich gewoon niet inzetten, vaak komen ze zelfs gewoon niet opdagen.” (uitzendconsulent). 

Volgens de werkgevers is er een grote kloof tussen oudere en jongere werknemers die vaak zelfs tot interne spanningen leidt. Werkgevers spreken over een generatiekloof tussen beiden.

“Ouderen zien jongeren als een bedreiging terwijl jongeren vinden dat ouderen als afgestompt zijn, dat ze oppervlakkig zijn, oogkleppen dragen. Ouderen zijn opgegroeid met een andere mentaliteit; in 1 organisatie, anciënniteit, pensioen, verdienen door hard te werken. Jongeren staan daar anders tegenover; ze willen het beste, ze willen steeds meer, ze zijn een beetje verwend. De volgende generatie zal daar meer evenwicht in vinden, dat is dan die zogenaamde work-life balance. De echte carrièrejagers zijn eruit aan het gaan, die sterven stilletjes uit. Nu zijn het meer de work-life balance strevers.” (HR manager handelsbedrijf). 

8.5 Werknemers over het belang van een diploma
Volgens de werkgevers verliest het educatie en de daaraan gekoppelde diploma’s sterk aan belang. Werknemers blijken steeds meer geselecteerd te worden op basis van potentieel, vaardigheden en competenties. Werkgevers blijken ook steeds meer bereid om te investeren in het menselijk kapitaal door middel van opleidingen en trainingen. Ook de persoonlijkheid van een werknemer wordt steeds belangrijk, deze moet immers matchen met de rest van het team en de cultuur van het bedrijf. 

“Iemand die houdt van structuur en duidelijke richtlijnen ga je natuurlijk matchen met een open, familiaal bedrijf” (officemanager uitzendkantoor). “Als wij zien dat die persoon hier op zijn plaats zit en dat hij voldoende gemotiveerd, gedreven en ambitieus is dan investeren wij graag in die persoon” (HR manager handelsbedrijf). “Mensen die job graag doen zijn productiever en efficiënter” (medewerker werkwinkel). “Hooggeschoold of laaggeschoold is niet zo een heel groot verschil, denk ik. Naast de diploma's wordt er steeds meer gekeken naar de menselijke kwaliteiten, zoals bijvoorbeeld verantwoordelijkheid. De vraag op de arbeidsmarkt naar lager geschoold personeel is ook groter dan de vraag naar universitairen. Menselijke capaciteiten en inzet hebben de laatste tijd meer en meer invloed.” (medewerker werkwinkel) 
8.6 Werkgevers over flexibiliteit

Flexibiliteit is een zeer ruim en vaag begrip. Werkgevers verstaan onder flexibiliteit in de eerste plaats aanpassingsvermogen dit is het efficiënt blijven werken onder wisselende omstandigheden. Daarnaast is flexibiliteit ook creativiteit, met creatieve vermogens snel oplossingen vinden voor nieuwe situaties. Flexibiliteit is ook het probleemloos over switchen op nieuwe taken wanneer met onverwacht geconfronteerd wordt met een verandering. Maar flexibiliteit is ook loyaliteit, het respecteren van de regels ook als ze onderhevig zijn aan verandering en niet stroken met de eigen belangen. Werkgevers vinden dat in een flexibele organisatie niet alleen de werknemer, maar ook de werkgever een flexibele insteek heeft. Een leidinggevende mag dus geen dingen eisen die boven de vermogens van de werknemer uitgaan. Ook moet hij bijvoorbeeld nieuwe richtlijnen op zo’n wijze doorvoeren dat het personeel daarvan zo min mogelijk hindernis ondervindt. 

“Ik vind flexibiliteit een zeer ruim begrip, het is eigenlijk zich aanpassen aan de situatie. Zowel in werkuren, maar ook aanpassen aan de werksituatie, en het takenpakket. Flexibel is niet alleen tijd en overuren doen. Het is aanpassen aan de persoon, aanpassen aan het team, aanpassen aan de cultuur van een bedrijf. Flexibiliteit moet ook van twee kanten komen, de werkgever moet ook flexibel zijn naar zijn werknemers. Veel verschillen in bedrijven; in sommige loopt het goed in andere verloopt het stroef.” (officemanager uitzendkantoor).
Besluit en aanbevelingen

Bij aanvang van dit onderzoek vroegen we ons af hoe de jongste generatie werknemers tegenover werk staat en hun positie op de veranderde arbeidsmarkt. We vroegen ons af welke verwachtingen en aspiraties zij hadden tegenover hun loopbaan.  En in welke mate verschillen deze carrièreverwachtingen of loopbaanperspectieven van hooggeschoolden met die van laag –of ongeschoolden? Deze hoofdonderzoeksvragen hebben we trachten te operationaliseren in verschillende deelvragen (topics) om zo een constructief en volledig antwoord te bieden. De topics werden diepgaand bevraagd bij een respondentengroep van 25-jaren. In dit besluit worden de onderzoeksresultaten samenvattend omschreven met oog op het beantwoorden van de hoofdonderzoeksvragen. 

De hoger opgeleide 25 jarigen definiëren werk als een intellectuele uitdaging waarbij zelfontwikkeling en zelfactualisatie een belangrijke doelstelling is. In een job willen zij voornamelijk ervaring opdoen en zichzelf ontwikkelen op sociaal en mentaal vlak. De lageropgeleide respondenten zien werk voornamelijk als een manier van geld verdienen maar het werk moet ook aangenaam zijn en geschieden in een aangename werksfeer. Uit het onderzoek blijkt dat de 25 jarigen loon nog steeds als belangrijkste factor zien in een job maar daarnaast hechten zij ook veel belang aan een goed contact met collega’s en vinden zij het van cruciaal belang dat hun persoonlijkheid past bij de heersende cultuur in de organisatie. Deze bevindingen worden bevestigd in diverse onderzoeken beschreven in de literatuurstudie (Boschma & Groen, 2006; Vettenburg, Elchardus en Walgrave; 2006). Hoger opgeleiden blijken meer belang te hechten aan de inhoud van hun job dan lageropgeleiden. Leiderschap echter verliest zeer sterk aan belang in tegenstelling van wat de literatuur doet vermoeden (Boschma en Groen, 2006). De 25 jarigen hanteren een brede focus op arbeid (Vanderweyden, 1998; Van Steenberge, 1995), ze vinden immers dat huisvrouwen- en mannen evenzeer een sociale plicht vervullen en dat deze vorm van arbeid ook vergoed zou moeten worden in termen van loon. 

Uit de onderzoeksresultaten kunnen we besluiten dat de arbeidsethos nog leeft onder de jonge generatie werknemers (Vandoorne e.a, 2000). Zij vinden immers het hebben van een vaste baan nog steeds zeer belangrijk, het geeft een gevoel van zekerheid, veiligheid en vertrouwen. Wel staan zij vrij negatief tegenover de plicht tot werken (Zanders e.a., 1998) ze vinden dat werken of niet werken een individuele keuze moet zijn en dat deze niet mag opgelegd worden vanuit de overheid. Toch vinden zij dat de doelstelling van het activeringsbeleid, “iedereen moet aan het werk” een belangrijke doelstelling is waaruit blijkt dat ze zowel de maatschappelijke als economische noodzaak van activering inzien. Werkzoekende 25 jarigen blijken vanuit hun ervaring heel anders te kijken naar activering, ze vinden dat het tewerkstellingsbeleid onvoldoende is aangepast aan de noden van jonge werklozen. 

Op de leeftijd van 25 voelt geen enkele respondent zich volwassen, ze zitten in een transitieperiode, een overgangsfase naar volwassenheid. Toekomstgericht denken 25 jarigen in vrij klassieke en gestandaardiseerde patronen omtrent hun levensloop op sociaal gebied. Lageropgeleide respondenten bleken minder ver vooruit te kijken en minder plannen te maken voor de toekomst dan hun hoger opgeleide leeftijdsgenoten maar zien daarom hun toekomst niet negatiever in (Vinke e.a.). Uit de bevraging van de loopbaanverwachtingen bleken de hoger geschoolden heel wat minder ambitieus dan initieel werd gedacht, zij blijken voornamelijk te zoeken naar stabiliteit, een evenwichtige work-life balance. Toch blijken de hoger geschoolden geen trouw te zweren aan één bepaalde organisatie, zij zien jobhopping als de ideale strategie om ervaring op te doen, horizonten te verbreden en om zelfactualisatie te bereiken. De lagergeschoolde respondenten hadden tegen alle verwachtingen in vaak wel zeer ambitieuze carrièredromen maar hun plannen bleken niet concreet en zeer abstract te zijn. De respondenten beschrijven de ideale organisatie als een democratische, open en transparante organisatie waarbij er veel aandacht is voor communicatie en persoonlijk contact. De lagergeschoolde 25-jarigen voegen hieraan toe dat er niet te veel hiërarchie en constante supervisie mag zijn. Beide respondentengroepen hebben een genuanceerd beeld van het veel besproken en hedendaagse woord flexibiliteit. Flexibiliteit moet van twee kanten komen, jongeren zullen zich flexibel opstellen maar verwachten dit ook van hun werkgever. 

Om een gedifferentieerd beeld te krijgen op carrièredromen bij 25 jarigen werden er ook een aantal werkgevers bevraagd (op basis van de onderzoeksresultaten van de 25 jarige respondenten), het is immers belangrijk om na te gaan hoe zij staan tegenover de jongste generatie  werknemers en hun loopbaanperspectieven. Uit deze interviews kunnen we volgend besluit destilleren. Door de recente maatschappelijke en economische evoluties wordt het voor werkgevers steeds moeilijker om de juiste en goede werknemers te selecteren uit het grote aanbod op de arbeidsmarkt. Dit zorgt ervoor dat zij specifieke screeningstools steeds moeten verfijnen en optimaliseren. Werkgevers en dan vooral de uitzendkantoren worden meer dan ooit geconfronteerd met het probleem van de typische werkloosheidsval, zij vinden dat de hoge uitkeringen hiervan de fundamentele oorzaak is. Werkgevers blijken niet positief te staan tegenover het huidige activeringsbeleid, het mist blijkbaar zijn effect in de praktijk. Drie van de vier werkgevers stond negatief tegenover de huidige arbeidsmentaliteit bij jongeren. Zo worden er volgens hen, zowel bij hoog- als laaggeschoolden te veel onterechte looneisen gesteld zonder relevante werkervaring. Zij spreken over een algemeen attitudeprobleem bij jongeren die een wegwerpmentaliteit hebben tegenover werk. Zij vinden jongeren zeer veeleisend en daar komt weinig voor terug zo blijken jongeren immers weinig trouw te zijn aan de organisatie of aan hun job in het algemeen. De meest problematische groep bij jonge werknemers blijken de laaggeschoolden te zijn; ze zijn moeilijk te motiveren, hebben geen ambities, willen liever geen zwaar en vuil werk doen, hebben te hoge looneisen,… Slechts één ondervraagde werkgever blijkt positief te staan tegenover de jonge generatie werknemers, zij spreekt over de generatie Eisntein die zich kenmerkt door zeer intelligente, kritische, innovatieve en dynamische werknemers. Volgens werkgevers vinden zowel de hoog- als laaggeschoolden inkomen de belangrijkste factor in een job. Maar daarnaast wint de zelfontplooiingtendens aan belang en gaan jongeren bewust zoeken naar een functie waarin ze zich kunnen ontwikkelen. 

De doelgroepen die wezenlijk geconfronteerd worden met het activeringsbeleid (werklozen en werkgevers) blijken toch in zeker mate misnoegd te zijn over de aanpak en de resultaten van het tewerkstellingsbeleid. In de praktijk blijkt het zijn efficiëntie te missen wat een belangrijke indicatie kan zijn om de beleidsvorming rond deze materie te herzien of aan te passen. Het blijkt in deze context toch belangrijk om aan te geven dat er voorzichtig omgesprongen moet worden met de interpretatie en de generalisatie van deze bevindingen. Verder diepgaand onderzoek is aangewezen. 
Hooggeschoolden blijken minder ambitieus te zijn dan eerst werd gedacht, de echte carrièrejagers worden zeldzaam. Deze jongeren vinden een uitgebalanceerd evenwicht tussen carrière of werk en privéleven of vrije tijd veel belangrijk, het worden echte work-life balance strevers. Uit de literatuur blijkt dit een vrij recent gegeven te zijn maar het fenomeen kan wel belangrijke implicaties hebben voor beleidsmaatregelen. Eveneens is het hier aangewezen om verder onderzoek te doen naar de dynamieken en mechanismen achter deze evolutie.  
Literatuurlijst 

Ainsworth, M.D.S., Blehar, M.C., Waters, E. & Wall, S. (1978). Patterns of attachment: A psychological study of the Strange Situation. Hillsdale, NJ: Erlbaum.
Andries, M. (1997). De activerende verzorgingsstaat: van ‘welfare’ naar ‘workfare’? Ontwikkelingen in België en in de Verenigde Staten. Tijdschrift voor sociale wetenschappen, 42, (2), 119-145.

Beck, U. (2000). Goodbye to all that wage slavery - full employment., London school of economics, Gale Group. In Wilkie, R. (2004). Class, Labor and the "Cyber": A Red Critique of the "Post-Work" Ideology. Geraadpleegd op 11 januari 2008 van http://www.redcritique.org. 

Belet, H., Glorieux, I., Laurrijssen, I. (2004). The Transition from School to Work in Flanders: Gender Inequality and the Role of Household Formation Ashgate.  Aldershot, 2004: 157-178.

Bergsma, M. (2003). Betrouwbaarheid en Validiteit van Kwalitatief georiënteerde Operational  Audits: methoden en technieken die de betrouwbaarheid en validiteit van kwalitatief georiënteerde audits waarborgen. Universiteit Rotterdam, Den Haag. 

Bogenschneider, K., Wu, M., Raffaelli, M. & Tsay, J.C. (1998). Parent influences on adolescent peer orientation and substance use: The interface of parenting practices and values. Child Development, 69, 1672-1688.
Bowlby, J. (1982). Attachment and loss: Vol. I. Attachment {2nd ed.). New York: Basic Books. (Original work published 1969). In Verdult, R. (2003). Hechting: risico of bescherming? Geraadpleegd op 22 januari 2008 van http://www.stroeckenverdult.be/site.
Brown, B.B., Mounts, N., Lamborn, S.D. & Steinberg, L. (1993). Parenting practices and peer group affiliation in adolescence. Child Development, 64, 467-482.

Castells, M. (1996). The rise of the network society. Oxford, Blackwell Publishers Inc. 

Coppieters, P., H. Creten, Glorieux, I., Lanckweerdt, P., Laurijssen, I., Omey, E., Pustjens, H., Schatteman, T., Van de Velde, V., Van Damme, J., Van Der Hallen, P., Van Trier, W., Verhaest, D. & Verhofstadt, E. (2000). De arbeidsmarkt in Vlaanderen, Jaarreeks 2000, deel 4: Jongeren in transitie. Leuven: Garant.

Culbertson, M. H. & Stempel, H. G. (1985). "Media Malaise": explaining personal optimism ans societal pessimism about health care. Journal of Communication 35(2), 180-190. 

de Beer, P., Bussemaker, J.,  en Kalma, P. (red.) (2005). Keuzen in de sociale zekerheid. Wiardi Beckman Stichting, De Burcht Amsterdam. 

Dekker, R. (2001). Are flexworkers really being paid less? Wage comparisons over time in Germany, the Netherlands and Great Britain. Paper for the EEEG Conference, July 2-4, University of Leicester. 

Deleeck, H. (2003). ‘De architectuur van de welvaartsstaat opnieuw bekeken’, Leuven: Acco. 

De Witte, H., J. Hooge & L. Walgrave (red.) (2000). Jongeren in Vlaanderen: gemeten en geteld. 12- tot 18-jarigen over hun leefwereld en toekomst. Leuven: Universitaire Pers.
Drenth, P. (1984). Centraliteit van werken, in A. Soudijn & R. Takens (red.). Psychologie en economische recessie. Lisse: Swets en Zeitlinger, 97-114.

Elchardus, M. (1996). De gemobiliseerde samenleving. Tussen de oude en een nieuwe ordening van de tijd. Verslag aan de Koning Boudewijnstichting, 145 blz. 

Elchardus, M. & Glorieux, I., Eds. (2002). De symbolische samenleving. Brussel, Lannoo. 

Elchardus, M. & Pelleriaux, K. (2002). De culturele en politieke gevolgen van de nieuwe sociale kwestie: discussienota. Geraadpleegd op 05 maart 2008 van http://www.vub.ac.be.
Elchardus, M., Smits, W. (2004). ‘Het persoonlijk en maatschappelijk onbehagen van jongvolwassen.’ In vakgroep sociologie onderzoeksgroep Tor, 4de ed., Vrije Universiteit Brussel. 
Elchardus, M., Smits, W. (2003). ‘De levensloop van jongvolwassenen.’ Vakgroep sociologie onderzoeksgroep Tor, 4de ed., vrije universiteit Brussel. 
Furnham, A. (1995). The protestant work ethic. In A. Lewis, P. Webley & A. Furnham (1998) The New Economic Mind. The social psychology of economic behaviour. New York/London: Harvester Wheatsheaf, 249-265.
Glorieux, I. (1995). Arbeid als zingever: Een onderzoek naar de betekenis van arbeid in het leven van mannen en vrouwen. Brussel: VUBPress.
Green, D. R. (1998). Taking steps: Young people and social protection in the European union. A report for the European youth forum. Geraadpleegd op 13 februari 2002 van http://www.coe.fr.

Hareven, T. K., Adams, K. & Bollinger, B. (1999). Leaving home: individual or family strategies. Paper presented at the workshop on "Leavers and stayers in Euro-Asian society". Den Haag. 

Hemerijck, A. (2003) De andere verzorgingsstaat: naar een sociale investeringsagenda. In de Beer, P., Bussemaker, J.,  en Kalma, P. (red.) (2005). Keuzen in de sociale zekerheid. Wiardi Beckman Stichting, De Burcht Amsterdam. 

Hesselink, K. D. J. & van Vuuren, T. (1999). Job flexibility and job insecurity: the Dutch case. European Journal of work and organizational psychology 8(2/1), 273-293. 

ILO (2004). Global employment trends for youth. International Labour Office. Report prepared for International Youth Day. Geraadpleegd op 25 oktober 2004, op www.ilo.org/trends.

Kohli, M. & Rein, M. (1991). Time for retirement. Cambridge: comparative studies of early exit from the labor force. Cambridge universitu press, p. 418.   

Luyten, P., Benedicte, L. (2004) Practicum Methoden van Onderzoek in de Psychologie Handleiding bij de sessies. Katholieke Universiteit Leuven Departement Psychologie.
Marshall, V. W. (2001). Older workers and socio-economic transformation. Into the millenium of the older adult: releasing potentials and erasing prejudices. In Phillipson C. (2004). Older Workers and Retirement: Critical Perspectives on the Research Literature and Policy Implications. Social policy and society. School of Social Relations, Keele University. 
Meer, M., van der Visser, J., Wilthagen, T.,  van der Heijden, P. (2003). Weg van het Overleg? Amsterdam: Amsterdam University Press.
Mommen, A. (1997). ‘De sociaal-democratie en de toekomst van de welvaartsstaat’, Vlaams Marxistisch Tijdschrift.
NIS (2000). Kerncijfers 2000, statistisch overzicht van België (1° editie). Brussel, Ministerie van Economische Zaken: 17. 

Nurmi, J. E. (1992) Age differences in adult life goals, concerns and their temporal extension: a life course approach to future-oriented motivation. International Journal of Behavioural Development 15(4), p. 487-508. 

Page, H.,  Jacobs, T.,  Cantillon, B., Van Rompuy, P., Vandenbroucke, F., Verboven, X., Adnet, B. (2004). Vergrijzing: standpunten. Koninklijk Vlaamse academie van België voor wetenschappen en kunst. Geraadpleegd op 22 maart 2008 van http://www.kvab.be/downloads/Standpunten2.pdf. 

Scheepens, J. E. (1999). Van leeftijdsgrenzen naar maatwerk. Wet- en regelgeving als markeringen van de biografie. Landelijk Bureau Leeftijdsdiscriminatie. 

Schein, E. H. (1975). How career anchors hold executives to their career paths. Personnel 52(3), 11-24. In Ramakrishna., H. (2001). Structural shifts in career anchors of information systems personnel: A preliminary empirical. The journal of computer information systems. 
Schein, E. H. (1985). Career Anchors: Discovering your real values. San Diego, C.A. University Associates. 

Schnabel, P. (2004b). Kort gehouden, columns over welzijn en welvaart in Nederland. Amsterdam:Business contact.

Sels, L. & Van Hootegem, G. (2001). Seeking the balance between flexibility and security. A rising issue in the low countries. Work, Employment and Society 15(2), 327-352. 

Sels, L., Van Hootegem, G., De Witte, H., Forrier, A. & Vandersteene, T. (2001) Flexicurity, made in Belgium. Bevindingen van twee jaar flexibiliteitsonderzoek. Leuven, Verslagboek arbeidsmarktonderzoekersdag: 401-419. 

Sichien. P. (2005).  De activeringsfunctie van de sociale zekerheid: een juridische analyse. De sociale zekerheid: hangmat, vangnet of springplank? Ongepubliceerde uitgave, faculteit rechtsgeleerdheid, KULeuven.

Sinnaeve, I. (2004). Jongeren en werk. Over mogen, moeten, willen en kunnen werken. In D. Burssens, S. De Groof, H. Huysmans, I. Sinnaeve, F.Stevens, K. Van Nuffel, N. Vettenburg, M. Elchardus, L. Walgrave & M. De Bie (Eds.) (2001-2004). Jeugdonderzoek belicht: Voorlopig syntheserapport van wetenschappelijk onderzoek naar Vlaamse kinderen en jongeren (pp.119-140). Onuitgegeven onderzoeksrapport, K.U.Leuven, VUB & UGent.
Strauss, A.L. & Corbin, J. (1998a). Basics of qualitive research: grounded Theory procedures and techniques. Newburry Park, California: Sage. In Mortelmans, D. (2007). Handboek kwalitatieve onderzoeksmethoden. Acco Leuven, p. 534. 
ter Bogt, T. & O. Raaijmakers (2001), Plicht als nieuwe traditie. Socialisatie en ontwikkeling van het arbeidsethos van Nederlandse adolescenten en jongvolwassenen, Vrijetijdsstudies, 19(1), 57-74.
Traag,T. (2003) ‘Jongeren op de arbeidsmarkt’ in centraal bureau voor de statistiek. 

Trommsdorf, G. (1994) Future time perspective and control orientation: social conditions and consequences. Psychology of future orientation, KUL: p. 39-62. 
van den Broek, A., W. Knulst, et al., Eds. (1999). Naar andere tijden? Tijdsbesteding en tijdsordening in Nederland. Sociale en Culturele Studies. Den Haag, Sociaal en Cultureel Planbureau/ Elsevier bedrijfsinformatie, 1999.
Van Ecke, Y., (2001). ‘Attachment style and dysfunctional career thoughts: how attachment can affect the career counseling process’ in The career development quartly, vol.55.   

Van der Lans, J., & Vuijsje, H. (2003). Lage landen, hoge sprongen. Nederland in beweging. Wormer: Inmerc.
Vanderweyden, K. (1998). De arbeidssamenleving voorbij: van loonarbeid naar pluriactiviteit. Tijdschrift voor sociologie, vol. 19, nr. 4. 
Vandoorne, J., De Witte H. & Hooge, J. (2000). 'De maatschappij: kennis, houdingen en politieke voorkeur'. In De Witte, H., Hooge., J. & Walgrave, L. (red.) (2002). Jongeren in Vlaanderen: gemeten en geteld. 12- tot 18-jarigen over hun leefwereld en toekomst. Leuven: Universitaire Pers, 209-251.

Vandoorne, J., De Witte, H. & Hooge, J. (2000). Werk in zicht: houding ten aanzien van arbeid en toekomstperspectief op de arbeidsmarkt. In De Witte, H., Hooge., J. & Walgrave, L. (red.) (2002). Jongeren in Vlaanderen: gemeten en geteld. 12- tot 18-jarigen over hun leefwereld en toekomst. Leuven: Universitaire Pers, 185-208.
Van Herten, L., Oudshoorn K., Perenboom, R., Mulder, Y., Hoeymans, N., Deeg, D., Portrait, F., Kunst, A., van Lenthe, F., Witteman, J., Rossum, C., van Loon, A. (2002). Gezonde levensverwachting naar sociaal economische status. TNO-rapport preventie en gezondheid. 

Vinken, H., Ester, P., Dekkers, H. & van Dun, L. (2002). Aan ons de toekomst: toekomstverwachtingen van jongeren in Nederland. Beleidsdocument, Ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport, Den Haag. 
Vinken, H., Ester, P., van Dun, L. & van Poppel, H. (2003). Arbeidswaarden, toekomstbeelden en loopbaanoriëntaties. Een pilot-study onder jonge Nederlanders. Tilburg, Utrecht, Universiteit van Tilburg. 

Zanders, H. (1988). 'Arbeidsethos: het voorrecht van een elite?', Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken, 4(4), 33-45.
Zaleski, Z., Chelwinski, Z. & Lens, W. (1994) Importance of and optimism-pessimism in predicting solution to world problems. Psychology of future orientation. KUL: p. 207-228. 




PAGE  

_1273401921

