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Voorwoord
Dit vakmanschap heeft als thema Moederschap en Carrière en is ontstaan vanuit mijn eigen situatie. Waarbij de verdeling van tijd tussen mijn gezin, mijn werk en mijn opleiding een uitdaging is. En net als geld, kan ook tijd maar 1 keer uitgegeven worden, en is zijn dierbare momenten snel voorbij. Het is dus van belang zo intensief mogelijk te genieten van deze momenten.  Om een goede balans te vinden tussen het moederschap en je carrière. 
Mijn Vakmanschap is Meesterschap had niet tot stand kunnen komen zonder de hulp en toewijding van Maurice Jeurissen en Gijs Raijmakers, welke mij in staat hebben gesteld, om deze opleiding te volgen. Mijn dank gaat uit naar Mieke van Vliet, Marijke de Poorter, Katrien Sikkink, Chantal Meynendonckx, Petra Mattijssen, Bart en Judith de Bruijn, Hans Ter-Linde, Zina Agovic, Yvonne van den Berg, Astrid Maas, Ton Maas, Renate Houweling, de dames van de Tafel van 1. Harold, Kim en Bram voor jullie constructieve feedback gedurende onze intervisiesessie. Bernadette, bedankt dat je al 3 jaar mijn studiegenoot en sparringpartner bent. 
Er zijn nog 4 personen die ik niet genoeg kan bedanken voor alles wat ze hebben gedaan. Allereerst mijn ouders, Lia en Wil Heinen, zij hebben mij mijn waarden en normen meegegeven, en de drive om het beste uit mezelf te halen. Daarnaast hebben ze 3 jaar lang geduld gehad en geaccepteerd dat ze mij en mijn gezin en dus hun kleindochter maar minimaal hebben gezien. Pap en mam, bedank veur alles wat geer veur mich höb gedoan! Ich haut van euch! 
Marco, bedankt voor je steun en geduld. Je hebt behoorlijk wat werk verzet om mij te kunnen ontlasten, zodat ik me vol op mijn studie kon richten. En natuurlijk bedankt voor al die keren dat je me van de nodige voeding hebt voorzien. Sophie jij bent mijn grootste inspiratiebron. Dikke kus van mama. 
Inleiding
Het onderwerp voor mijn Vakmanschap is Meesterschap, is een op persoonlijke ervaring gebaseerde keuze. Gedurende mijn opleiding, Personeel en Arbeid aan de Fontys Hogeschool te Tilburg ben ik bevallen van een dochter. Mijn dochter is bijna 2 jaar oud. De zwangerschap, en het moederschap liepen parallel aan mijn opleiding. 

Een deeltijdstudie naast je werk, wordt over het algemeen als zwaar ervaren. En hoewel het in deeltijdstudies gebruikelijker is dat studenten in een andere fase in hun leven zijn aangekomen, is een zwangerschap nog steeds een  uitzondering. De meeste vrouwelijke studenten hebben (nog) geen kinderen of kinderen die al een stuk ouder zijn en meer voor zichzelf kunnen zorgen. 
Deze combinatie van factoren heeft me aan het denken gezet, waar ik in eerste instantie mijn opleiding ben gaan doen, om een carrière switch te kunnen maken, merk ik dat ik nu als moeder andere prioriteiten heb gekregen, en de inhoud of het niveau van mijn werk, niet meer zo belangrijk voor me is. Deze gedachte heeft me aan het denken gezet, ben ik de enige moeder die hier zo over denkt? In Nederland werkt 70%
 van de vrouwen parttime. Uit onderzoek blijkt dat de Nederlandse vrouw aangeeft zeer gelukkig te zijn.
 Maar door het parttime werken hebben vrouwen nog steeds een loonachterstand op mannen en er wordt er minder pensioen opgebouwd. Het is zelfs zo dat veel vrouwen zo weinig verdienen dat ze niet in staat zijn om voor zichzelf te zorgen. In een tijdperk waarin 1 op de 3 relaties stukloopt, is dit mijn inziens een uiterst kwalijke zaak. Een ander risico van parttime werken is de carrièrebreuk die ontstaat. Veel organisaties vinden dat men fulltime aanwezig dient te zijn om een carrière te kunnen maken. Moeders worden daardoor op een zijspoor gezet. Waarvan het nog maar de vraag is, of men uiteindelijk nog op het hoofdspoor terecht komt. 
Als moeder weet ik, dat dit voor iedere moeder anders wordt ervaren er is dus geen standaard oplossing voor deze problematiek. Ik ben er echter wel van overtuigd dat door middel van mijn product, de risico’s ingeperkt kunnen worden en/of er meer bewustheid gecreëerd kan worden. 
De titel van mijn Vakmanschap is Meesterschap is dan ook geworden: 

Moederschap & Carrière

Mijn vakmanschap baseert zich dan ook op de vraag, op welke manier de transitie, tussen ouderschap en werk zo soepel mogelijk kan verlopen. Waarmee de werknemer in staat is optimaal te presteren. Het gevolg hiervan is een minder grote tot geen carrièrebreuk, daarnaast zal er ook een stuk bewustwording ontstaan over bijvoorbeeld de financiële gevolgen van bepaalde beslissingen. Dat is de reden waarom er bewust gekozen is, om dit Vakmanschap alleen op (aanstaande) moeders te richten. De ontwikkelde producten, zijn echter voor alle ouders bruikbaar. 
Leeswijzer

Dit stuk is chronologisch van opbouw. Hiervoor zijn de fasen van Kapteyn gebruikt. Het begin is de oriëntatiefase in deze fase is de probleemstelling helder geworden. De diagnosefase kenmerkt zich door het onderzoek en de daaruit vloeiende conclusies. Deze conclusies zijn het vertrekpunt voor de actiefase. In deze fase heeft het onderzoek plaatsgevonden, maar zijn ook de producten ontwikkeld. De evaluatiefase zal in een later stadium volgen. 
Dit vakmanschap wordt begonnen met een samenvatting, gevolgd door de methodische verantwoording en de literatuurverkenning. Hierin zijn alle in het document gebruikte theorieën opgenomen. 
1 Samenvatting
Het onderwerp Moederschap en Carrière is mede gekozen, door persoonlijke omstandigheden en ervaringen opgedaan in het verleden. De uitdagingen waar veel moeders mee te kampen hebben is het creëren van een goede work/life balance en het ontstaan van een carrièrebreuk. Dit vakmanschap richt zich specifiek op (aanstaande) moeders. Hierbij wordt geen verschil gemaakt of het om een eerste kindje, 2de of derde kindje gaat. Er is bewust niet naar het opleidingsniveau en persoonlijke omstandigheden gekeken. Persoonlijke omstandigheden zoals het al dan niet hebben van een partner. Het product is voor iedere (aanstaande) moeder die er behoefte aan heeft bruikbaar Waarbij ze zelf kan kiezen welke onderdelen voor haar nuttig zijn. Het is echter ook een middel om duidelijke afspraken tussen werkgever en werknemer te maken. Alvorens het product te ontwikkelen is er op basis van triangulatie onderzoek gecombineerd met kwalitatief onderzoek een probleemstelling tot stand gekomen. De uiteindelijke conclusies en het ontwikkelde product, zijn getoetst op dezelfde manier. De probleemstelling wordt onderbouwd door gebruik te maken van de metaforen van Inkson, Super’s Career Rainbow, de kenmerken van de spitsuurfase in het levensfasebewustpersoneelsbeleid
 en de begrippen grijs en mentaal verzuim. 
De probleemstelling is dan ook: Uit verschillende literatuur en gesprekken, blijkt dat vooral bij vrouwen, de spitsuurfase in hun carrière, zorgt voor meer stress. Met de spitsuurfase wordt bedoeld, die fase binnen het leeftijdsfasebewust personeelsbeleid waarin een combinatie gemaakt moet worden tussen, carrière en moederschap. Het balanceren tussen werk, op tijd thuis zijn voor de kinderopvang, voldoende tijd aan je kind(eren) kunnen schenken, en daarnaast (indien van toepassing) ook nog voldoende tijd aan je relatie kunnen wijden, is een bekend probleem van deze tijd. Het zorgt voor een nieuwe blik, op bekende zaken. Prioriteiten kunnen veranderen. Er ontstaat vaker grijs verzuim en metaal verzuim. Met grijs verzuim wordt bedoeld verzuim, dat niet echt het gevolg is van een fysieke of mentale aandoening. Binnen de spitsuurfase komt deze vorm van verzuim vaker voor, maar dit is een moeilijk meetbare vorm van verzuim. Het begrip mentaal verzuim doelt, op de mentale afwezigheid van werknemers gedurende de dag. Ook dit verzuim is moeilijk te meten. Tevens heeft het moederschap vaak tot gevolg, dat er bij vrouwen een carrièrebreuk ontstaat, die soms 10 jaar duurt. Een directe oorzaak hiervan is dat veel vrouwen ervoor kiezen om parttime te gaan werken. Een ander gevolg is dat ze minder verdienen en hierdoor pensioen wordt opgebouwd. Hoewel dit een aanleiding is geweest voor de probleemstelling, richt het ontwikkelde product zich hier niet op. De centrale onderzoeksvraag en deelvragen naar aanleiding van de probleemstelling zijn: 
Hoofdvraag: Op welke manier kan ervoor worden gezorgd, dat er vooral bij vrouwen als gevolg van het moederschap een carrièrebreuk ontstaat? 
Deelvragen: Hoe wordt het proces van het opnieuw beginnen met werken, na zwangerschapsverlof door moeders ervaren? Wat is van invloed op dit proces? Hierbij denkende aan het al dan niet meer gaan werken, kosten van kinderopvang, bezuinigingen in de kinderopvang
, bedrijfscultuur etc.: Wat zegt de theorie over de loopbaancyclus welke moeders doormaken, wijkt deze af van de generieke loopbaanpaden? In hoeverre hebben moeders behoefte aan meer praktische begeleiding en is die aanwezig.
Conclusies van dit onderzoek zijn: De behoefte is, dat er vooral het ingaan van het zwangerschapsverlof meer praktische informatie nodig zou zijn. Na het zwangerschapsverlof ontstaat er meer behoefte aan begeleiding in de vorm van een buddy, coach en intervisiesessie. Hierbij moet opgemerkt worden dat er hier een discrepantie lijkt te zijn in het opleidingsniveau, en het aantal uren dat nog wordt gewerkt. Het ontwikkelde product is echter bruikbaar voor beide groepen. 
Doelstelling product: De doelstelling is om door middel van een combinatie van informatievoorziening, heldere afspraken tussen werknemer en werkgever en verschillende vormen van begeleiding ervoor te zorgen, dat de transitie tussen het (aanstaand)moederschap, en een carrière, op een dergelijke manier wordt georganiseerd, waardoor moeders een zo klein mogelijke tot geen carrièrebreuk ten gevolge van het moederschap ondervinden.
Het product: Het Moederschap ABC: Het Moederschap ABC is een combinatie van 4 producten, allereerst een website waar de (aanstaande) moeder alle benodigde informatie kan vinden die betrekking hebben op de combinatie Moederschap en Carrière. Om voor zowel werkgever en werknemer heldere afspraken te maken betreffende de combinatie Moederschap en Carrière, zijn 2 checklists ontworpen. De eerste bevat praktische zaken die geregeld dienen te worden, zoals het opnemen van ouderschapsverlof. De 2de lijst bevat persoonlijke keuzes en vragen die een (aanstaande) moeder zichzelf kan stellen met betrekking tot haar carrièrepad. Het derde onderdeel is begeleiding, in de vorm van een buddy, coach of intervisiesessies. Op ieder gewenst moment, kan een (aanstaande) moeder ervoor kiezen gebruik te maken van de onderdelen van het Moederschap ABC. De enige uitzondering hierop is de praktische checklist, deze dient uiterlijk voor het zwangerschapsverlof ingevuld en geaccordeerd te zijn. Hierbij geldt, dat dit een ‘levend’ document is. Het verdient aanbeveling minimaal het eerste jaar van het moederschap deze lijst regelmatig te bespreken. Op deze manier kan de werkgever een vinger aan de pols houden. En wordt eventueel verzuim verkomen (grijs en mentaal).  Daarnaast kan het er ook voor zorgen,  dat de carrière, niet al teveel schade ondervindt van het moederschap. 
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2 Verantwoording onderwerp
Het onderwerp Moederschap en Carrière, zorgt al jaren voor discussies. Vanuit de vakliteratuur en de populaire literatuur, denk aan de Linda
, Libelle
 en de Ouders van Nu
, wordt er geregeld aandacht aan besteed. Deze artikelen besteden dan over het algemeen veel aandacht aan of enerzijds de enorme druk waar moeders tegenwoordig onder staan of anderzijds verhalen over moeders die ervoor gekozen hebben geen carrière na te streven en dan altijd wel verwijtende vingers wijzen naar de wel moeders met een carrière. Voor mij een reden te meer om me in het onderwerp te verdiepen. Vanuit de literatuurstudie en uit interviews bleek dat vrouwen die kinderen krijgen over het algemeen en een carrièrebreuk oplopen, en er ontstaat een salarisachterstand. Uit eigen onderzoek bleek dat zelfs een grote groep vrouwen, onder niveau werkzaam is, omdat dit beter te combineren is met het ouderschap. Of  er wordt gekozen om thuis te blijven, omdat de kosten voor de kinderopvang te hoog worden. Dit is een zorgwekkende ontwikkeling. In een tijd waarin er een recordhoogte aan echtscheidingen is
, er sprake is van een verlaging van de AOW
, en een verwachte krapte op de arbeidsmarkt veroorzaakt door vergrijzing
, kan het toch niet zo zijn, dat er moeders zijn die zich bewust of onbewust buiten de arbeidsmarkt plaatsen? 
Door moeders meer te ondersteunen, zullen ze in staat worden gesteld, om hun gezin en carrière te combineren. Dit product, hoewel in deze tijd ook steeds meer vaders minder gaan werken, is in deze fase nog uitsluitend bedoeld voor de moeders. Omdat zij, nog steeds de meest kwetsbare groep zijn. 
2.1 Waarom is dit mijn vakmanschap? 

Als jonge moeder zijnde weet ik wat het is om een gezin te combineren met een baan, en in mijn geval nog een HBO opleiding. Het kan soms zeer vermoeiend zijn om toch nog oppas te moeten regelen, op tijd thuis te zijn en eenvoudig een drankje doen met een goede vriendin vergt de nodige voorbereiding. Waar ik aan het begin van mijn moederschap een baan had, die goed te combineren was met mijn moederschap, werd ik na een reorganisatie herplaatst. Binnen deze uiterst nieuwe, dynamische afdeling, was geen plaats voor een moeder die om half vijf de deur uit moest om de kleine op te halen bij de opvang. Na onderling overleg werd besloten mijn arbeidsovereenkomst dientengevolge te beëindigen. Ik kreeg 10 maanden de tijd om een andere functie te zoeken. Tijdens mijn zoektocht merkte ik dat ik bewust of onbewust zocht naar de parttime banen, die makkelijk met mijn gezin te combineren zijn. In mijn geval secretariële functies waar ik al jarenlang ervaring mee heb, en die me niet veel inspanning zouden kosten. 

Ben ik mezelf bewust van de risico’s die ik hierdoor loop? De risico’s die  op financieel gebied loop? Weet ik zeker dat ik er mee kan leven, mijn ambities op een laag pitje te zetten? Mijn vakmanschap draait dus ook om de vraag wat er gedaan worden, om deze risico’s niet alleen voor mezelf maar ook voor andere vrouwen te beperken. 

2.2 De aanpak van het project

Alvorens het uitvoeren van het project zijn onbewust de fasen uit de problem-solving methode van B. Kapteyn doorlopen. Daarnaast zijn om te komen tot een goede probleemstelling de vragen van Van Veen
 gebruikt. Hieronder de tijdslijn, waarin dit traject heeft plaatsgevonden. 
2.3 Tijdslijn
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2.4 Projectmatig werken

Om te komen tot een correcte vraagstelling en een oplossing hiervoor is gebruik gemaakt de problem-solving  methode van B. Kapteyn
 evenals van de vragen van Peter van Veen.
 Kapteyn kent vijf fasen: de oriëntatiefase, de diagnosefase, de planningsfase, de actiefase en de evaluatiefase. 
De oriëntatiefase kenmerkt zich, door het zoeken naar het onderwerp, het wikken en het wegen. De diagnosefase bestaat uit het daadwerkelijk vaststellen van ‘het probleem’. De planningsfase liep in mijn geval parallel met de actiefase. Het inplannen van de interviews en het bestuderen van de literatuur gingen gelijk op. De evaluatiefase zal nog volgen.  Maar de eerste reacties van de ondervraagden waren positief. 
3 Methodische Verantwoording 

De theorie die is geraadpleegd om te komen tot een goede probleemanalyse, en de onderbouwing voor het product worden hier benoemd. 
3.1 Methode van Kapteyn & Van Veen

Om duidelijke richtlijnen te geven aan het onderwerp en de probleemstelling helder te krijgen is gekozen voor de methode van Kapteyn, in combinatie met de vragen van Van Veen. De methode van Kapteyn geeft de stadia van een onderzoek aan, de vragen van Van Veen zijn een mooi hulpmiddel om te bepalen wat het probleem nu exact is.

3.2 Metaforen van Inkson

Door middel van het gebruik van 9 archetypische metaforen geeft Kerr Inkson de verschillende betekenissen, motivaties en inhoud van  de diverse carrièrepaden weer. Hiermee wordt ook het belang van de carrière weergeven en de rol die deze in iemands leven heeft. Een voorbeeld is de carrière als rol, waarin de medewerker zijn werk als een theater ziet, waarin hij zelf een rol speelt. Door middel van deze metaforen, kan een carrière, makkelijk geanalyseerd worden. 
3.3 De carrièreregenboog van Super

De carrièreregenboog van Super baseert zich op de gedachte dat iemands carrière, de verschillende maatschappelijke, professionele, en privé rollen, continue aan verandering onderhevig zijn. Deze veranderingen worden mede bepaald door onder andere iemands leeftijd en levensfase waarin men zich bevindt.
3.4 Spitsuurfase

De spitsuurfase is een fase binnen het levensfasebewust personeelsbeleid. Levensfasebewust personeelsbeleid, zoals beschreven door F. van Buul onderscheidt achtereenvolgens de volgende fasen:

1. De startfase: de fase na de opleiding waarbij het carrièrepad van de medewerker er vooral op gericht is, bekend te raken in het vakgebied  en een plekje binnen een organisatie te bemachtigen

2. De spitsuurfase
: dit is de fase waarin er verschillende carrièrestappen gemaakt kunnen worden, en er is in deze fase vaak sprake is van gezinsuitbreiding, een druk sociaal leven, over het algemeen ook meer stress. Deze fase wordt vaak getypeerd door grijs verzuim.

3. De stabilisatiefase: in deze fase heeft een medewerker zijn draai gevonden, maar wil of kan zich toch nog verder ontwikkelen in het vakgebied.  
4. De seniorfase: de fase waarin het pensioen nabij is, en de medewerker (vaak) gemotiveerd ‘moet’ blijven. De medewerker is al bezig met het naderend afscheid. 
3.5 Grijs verzuim

Binnen het verzuimspectrum, onderscheiden we de volgende typen verzuim, wit verzuim, grijs verzuim, zwart verzuim en mentaal verzuim

Wit verzuim is verzuim dat een duidelijke fysieke of psychische oorzaak heeft, de medewerker is echt ziek. Grijs verzuim is verzuim vaak twijfelachtig van aard. De ziekmelding die plaatsvindt, omdat bijvoorbeeld 1 van de kinderen ziek is, of men geen zin heeft om te komen werken.  Zwart verzuim is verzuim zonder geldige reden. Mentaal verzuim betreft verzuim waarbij de medewerker fysiek wel aanwezig is, maar mentaal niet aanwezig is. Men is er met het de gedachten niet bij. Dit kan soms oplopen tot 40% van de werktijd. 
3.6 Work/life balance

Met work/life balance wordt bedoeld, de balans tussen werk en privé leven. Een disbalans kan gevolgen hebben voor de fysieke en mentale gezondheid. 
3.7 Wet en regelgeving

Met betrekking het onderwerp, zijn de wetgeving en regelgeving betreffende bevallingsverlof en ouderschapsverlof geraadpleegd. Ook is er gekeken naar bestaande regelgevingen met betrekking tot parttime werken, tegemoetkomingen die gelden voor kinderopvang of andere tegemoetkomingen in de kosten die gemaakt worden gedurende de opvoeding.
3.8 Moederschap & carrière

Het onderwerp Moederschap & Carrière heeft voor en tegenstanders. Er is gekeken naar zowel de voorstanders, tegenstanders, en de gevolgen voor de carrière en de moeders. De meeste theorie betreffende dit thema is gebaseerd op de theorie van Super, metaforen van Inkson en de spitsuurfase binnen het leeftijdsfasebewust personeelsbeleid. 
3.9 Glazen plafond

Met het glazen plafond wordt bedoeld de onzichtbare scheidslijn, waarbij vrouwen
 als het ware de top van het bedrijfsleven kunnen zien, maar er zelf niet naar toe kunnen. Dit begrip is in de jaren 80 in de Verenigde Staten bedacht, om hiermee de verticale segregatie tussen mannen en vrouwen zichtbaar te maken. 
3.10 Grow methode

De GROW methode is methodiek die gebruikt wordt bij het coachen. Deze kenmerkt zich, door een overzichtelijke structuur en een afgebakend aantal stappen. 

3.11 NLP: Neuronlinguïstisch programmeren

Deze coachingsmethodiek welke haar basis vindt, in de menselijke psychologie. NLP richt zich op de samenwerking tussen gedachten en gedragingen en de manier waarop hiermee ervaringen worden geconstrueerd. 
3.12 Groepsfasen
 

Bij samenwerking in een groep ondergaat een groep de volgende fasen de voorfase, de oriëntatiefase, de middenfase, de autonome groepsfase en de afsluitingsfase.
3.13 Intervisie


Samenwerkingsverband tussen gelijkgestemden. 

3.14 AI coaching

Appreciative Inquiry, coachingstechniek die zich richt op 4 stappen, verkennen, verbeelden, vormgeven en verankeren.
4 Literatuurverkenning 

4.1 Methode Kapteyn & de Vragen van Van Veen

4.1.1 Kapteyn

De oriëntatiefase heeft zich gekenmerkt door een groot aantal gesprekken, en heel veel literatuuronderzoek. De diagnosefase kon plaatsvinden na beantwoording van de vragen van Van Veen. De daaropvolgende planningsfase, werd gekenmerkt door het voeren van nog meer gesprekken, en literatuuronderzoek. De actiefase is het daadwerkelijk onderzoek geweest en het ontwikkelen van het product. 

4.1.2 De Vragen van Van Veen

1. Wat is het probleem? Het probleem heeft verschillende aspecten, de grote druk bij in het bijzonder moeders in de zogenoemde spitsuurfase. Deze drukte kan grijs verzuim tot gevolg hebben. Maar ook rolconflicten, waarbij de moeders in dubio staan, en de rol van werknemer onder druk komt te staan door de andere rol, die van ouder. Dit wordt ook wel een interrol conflict genoemd. Tevens zorgt het moederschap er vaak voor dat moeders een carrièrebreuk oplopen, welke wel 10 tot 12 jaar kan duren. Het derde aspect van dit probleem is, dat door parttime werken, bij vrouwen een loonsachterstand ontstaat met als gevolg op de lange termijn, een verminderende pensioenopbouw.
2. Waarom is het een probleem? De beschreven situatie levert een probleem op, door de financiële consequenties voor de werkgever door het additionele grijs verzuim, en de financiële consequenties voor de moeder, de gezondheidsrisico’s die gelopen worden door de toegenomen stress. De carrièrebreuk heeft tot gevolg, dat op het moment dat de moeder weer klaar is om haar carrièrepad te vervolgen, ze de achterstand van 10 jaar op haar mannelijke collega’s nog maar moeilijk kan inlopen.

3. Wat zijn de oorzaken van het probleem? De oorzaken van dit probleem zijn gelegen in de verandering (work/life balance), waar jonge moeders mee kampen. 
4. Welke aspecten kent het probleem? Het probleem kent de volgende aspecten, gezondheidsaspecten, verhoging grijs verzuim, financiële aspecten door verzuim, sociale aspecten en maatschappelijke aspecten. 

5. Voor wie is het een probleem? Het is een maatschappelijk probleem, waarbij het een duidelijk zichtbaar probleem is voor de werkgever en werknemer.

6. Is het probleem oplosbaar? Het probleem is gedeeltelijk oplosbaar, er kan iets gedaan worden aan de drukte en de carrièrebreuk. Echter het oplossen van dit probleem valt of staat met de moeders. 

4.1.3 Conclusie

Door de beantwoording van de vragen van Van Veen, wordt duidelijk dat het probleem complex van aard is. Het raakt de vlakken gezondheidsmanagement, grijs verzuim, mentaal verzuim, invloeden op de loopbaanpaden van jonge moeders, en de gevolgen welke moederschap heeft voor de balans tussen werk en privéleven. 

4.2 Metaforen van Inkson

Binnen de Metaforen van Inkson, worden 2 metaforen specifiek benoemd, die dit onderwerp raken. Dat zijn ten eerste de metafoor de carrière als cyclus, de tweede metafoor waaraan wordt gerefereerd is de carrière als rol. 

De carrière als cyclus, beschrijft het een carrière welke bestaat uit verschillende opeenvolgende cycli, die in elkaar haken. Bij moeders wordt de kanttekening gemaakt dat deze cycli wordt onderbroken, en moeders als het ware in 1 cyclus blijven hangen. Het gevolg hiervan is een carrièrebreuk. De tweede metafoor welke Inkson benoemt, met betrekking tot het ouderschap is de carrière als rol. Hierin wordt duidelijk beschreven dat jonge ouders, jong volwassenen, diverse rollen op zich nemen. De rol van ouder, werknemer, partner en de rol die van invloed is op het sociaal leven. Door deze grote variëteit aan rollen, kunnen er rolconflicten ontstaan. Hiervan is sprake wanneer de overtuigingen die toebehoren aan een bepaalde rol, niet in overeenstemming zijn met de overtuigingen van een andere rol. Er is dan sprake van een inter-rolconflict. Een inter-rolconflict komt vaak voor bij jonge ouders. De overtuigingen die ervoor zorgen dat iemand een goede werknemer is, kunnen haaks staan op de overtuigingen welke de rol van een ‘goede’ ouder behoeft. 

Conclusie: Vooral vrouwen lopen het risico op enerzijds een carrièrebreuk, anderzijds dienen zij meer rollen te kunnen vervullen, die met elkaar in strijd kunnen zijn.

4.3  De carrière regenboog van Super

Super geeft aan dat gedurende zijn leven een mens een zestal rollen vervult, die van kind, student, leisure (ontspanning), burger, werknemer en ouder. Super gaat er in zijn theorie van uit, de ieder mens zich blijft ontwikkelen binnen zijn carrière. Deze stappen worden mede bepaald door de mogelijkheden welke iemand krijgt, maar ook door zijn of haar gezinssituatie. Super onderscheidt hierin verschillende rollen, in zijn Establishment fase (vergelijkbaar met de spitsuur binnen het leeftijdsfasegericht personeelsbeleid), is duidelijk de werknemers een groot aantal rollen vervullen. Men vervult de rol van werknemer maar ook de rol van ouder, burger en kind. Hierbij kan het voorkomen dat de randvoorwaarden van deze rollen botsen. Dit heeft een inter-rolconflict tot gevolg. Een voorbeeld hiervan is een moeder welke door ziekte van haar kind niet naar haar werk kan komen. In dit geval wordt dus uiterst duidelijk de rol van ouder boven de rol van werknemer geplaatst.

Conclusie: vooral het aantal verschillende rollen, die een moeder heeft kunnen voor conflictsituaties zorgen
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Super’s Life-Career Rainbow:
Six Life Roles Throughout the Life Span:
1. Child 2. Student 3 Leisurite 4. Citizen 5. Worker 6. Homemaker
Five Stages of Development Throughout the Life Span:
1. Growth 2. Exploration 3. Establishment 4. Maintenance 5. Decline
Five Vocational Tasks:
1. Crystallization 2. Specification 3. Implementation 4. Stablization 5. Consolidation
Personal Determinants: 1. Psychological 2. Biological

Situational Determinants: 1. Historical 2. Socioeconomic





4.4 Spitsuurfase

De spitsuurfase is die carrièrefase waarbij er een combinatie gemaakt dient te worden, tussen carrière en gezin. Voor veel jonge moeders betekent dit stress, om alles goed georganiseerd te krijgen.   
4.5 Grijs verzuim

Grijs verzuim is een kenmerk van de spitsuurfase. Van grijs verzuim is sprake wanneer een medewerker verzuimt zonder directe fysieke of psychische oorzaken. Dit komt zowel bij mannen als vrouwen voor.

Conclusie: binnen de spitsuurfase komt er meer grijs verzuim voor. De druk op werknemers binnen deze fase is hoger 
4.6 Work/life balance

Met work/life balance wordt bedoeld, de balans tussen werk en privé leven. Een disbalans kan grote gevolgen hebben voor de gezondheid. 

4.7 Wet en regelgeving

Nederlandse vrouwen hebben in totaal recht op 16 weken zwangerschapsverlof waarbij men zelf mag bepalen men 4, 5 of 6 weken voor uitgetelde datum met verlof wil gaan. Op het moment dat het kind later wordt geboren dan de uitgetelde datum schuift het verlof op. Zwangerschapsverlof is betaald. Veel ouders nemen na dit verlof zelf nog een aantal weken, normaal verlof erachter aan. Wanneer we kijken naar andere Europese landen dan zien we dat in de ons omringende landen er sprake is een veel langere periode van bevallingsverlof. Vooral binnen de Scandinavische landen varieert de periode tussen de 92 weken tot 50 weken betaald ouderschapsverlof. De Europese Unie heeft in 2010 het advies gegeven om binnen alle lidstaten het zwangerschapsverlof te verlengen van 16 naar 20 weken, wat bijna 5 maanden zou zijn. Dit advies is nog niet opgevolgd.

Binnen Nederland hebben beide ouders sinds 2009 recht op een ouderschapsverlof
, 26 maal de wekelijkse arbeidsduur. Hierbij kan gekozen worden om dit in 1 maal op te nemen of over een langere periode te spreiden. Het recht wordt behouden totdat het kindje 8 jaar is. Niet opgenomen ouderschapsverlof vervalt dan. Betaling van ouderschapsverlof is CAO afhankelijk, binnen het onderwijs wordt het gedeeltelijk wel betaald, binnen andere organisaties niet. Wel ontvangen ouders, bij hen waar het ouderschapsverlof niet betaald wordt, een tegemoetkoming van de overheid. Deze is gebaseerd op het verschil in salaris en het aantal opgenomen uren ouderschapsverlof.  Het is een maximaal bedrag van circa 3 EUR per uur. 

Het merendeel van de moeders werkt binnen Nederland parttime. Parttime werken is geen recht, en het kan per organisatie verschillen hoe hiermee wordt omgegaan. De regels omtrent parttime werken zijn vaak in een CAO vastgelegd. Een werkgever heeft het recht om parttime werken niet toe te staan. 

Conclusie: hoewel binnen Nederland zwangerschapsverlof en ouderschapsverlof een recht zijn, wordt alleen zwangerschapsverlof betaald. Betaling van het ouderschapsverlof is per organisatie verschillend, afspraken hierover zijn opgenomen in de CAO. Daarnaast geldt, dat ondanks dat dit een recht is, het in onderling overleg met de werkgever opgenomen dient te worden. 

4.8 Glazen plafond

Met het glazen plafond wordt bedoeld de onzichtbare grens welke voor vrouwen in hun carrières vaak getrokken wordt. De meningen over de oorzaken hiervan verschillen. Allereerst wordt er vaak gedacht dat dit ontstaat omdat vrouwen moeders kunnen worden en daarmee hun prioriteiten kunnen verschuiven, anderzijds wordt er vaak nog gedacht dat vrouwen niet de benodigde competenties hebben welke aan de top nodig zijn. 

4.9 Grow methode
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De Grow methode is een vorm van coachen, die door de aangereikte structuur goed gebruikt kan worden om de doelen en de stappen inzichtelijk te krijgen. Deze methodiek is vooral gericht op het coachen van individuele personen. Grow staat voor goal, reality, options en will. De methode kent een duidelijk begin en einde. 
4.10 NLP; Neurolinguïstisch programmeren

De kracht en bruikbaarheid van NLP, voor deze probleemstelling is gelegen door de sterke aandacht die wordt besteed aan de non-verbale communicatie. NLP maakt een onderscheid in visueel, auditief en kinestetisch gedrag. Visueel ingestelde personen zijn gericht op het praten en denken in beelden, auditief ingestelde personen richten zich geluid en kinestetisch ingestelde personen denken in ervaringen. Door deze verschillen ter herkennen wordt het makkelijker om met verschillende personen te kunnen communiceren. NLP verkent ook de basis van iemands gedragingen. Door deze basis boven water te brengen, kan er meer duidelijkheid worden gebracht in het hoe en waarom personen op een bepaalde manier reageren of handelen. 
4.11 Groepsfasen

Gedurende de intervisiesessies is het van belang dat de deelnemers vertrouwen in elkaar hebben. Door aanpak van de coach zal door een bepaalde oefening de groep zo spoedig mogelijk in de middenfase proberen te brengen.
1. Voorfase: Dit is de fase welke voorafgaat aan de bijeenkomsten. De deelnemers hebben zich ingeschreven, en hebben een doel. 
2. Oriëntatiefase: eerste kennismaking groepsleden, met is nog niet met elkaar bekend en zal aftasten. Het is aan de begeleider om deze fase te sturen. 
3. Middenfase: De begeleider van de groep speelt in deze fase een prominente rol. Deelnemers zullen in deze fase openheid en affectie tonen. De rol van begeleider is sturend. Eventuele crisissen zullen door de begeleider worden verholpen. Hij heeft hiervoor de volgende instrumenten ter beschikking, doorvragen, gebruik van functionele stiltes, en het stimuleren van feedback. 
4. Autonome groepsfase: In deze fase is er een gelijkheid ontstaan tussen de begeleider en de deelnemers. 
5. Afsluitingsfase: de rol van begeleider is in deze die van evaluator. De begeleider vraagt om feedback. De deelnemers kunnen nu het geleerde in praktijk brengen. 

4.12 Intervisie

Er worden generiek 2 werkvormen onderscheiden welke betrekkingen hebben op groepen of groepjes. Intervisie en Supervisie. Supervisie kenmerkt zich door het duidelijk aanwezig zijn van een coach, kleine groepjes en slechts een aantal bijeenkomsten. Intervisie heeft als kenmerk dat de groepen groter mogen zijn, en het doel is om elkaar door middel van het stellen van vragen te helpen. Er worden geen oplossingen aangedragen. Het traject kan langer duren.

4.13 AI coaching (appreciative inquiry) 
Deze methodiek heeft tot doel om moeders om via de volgende stappen verkennen, verbeelden, vormgeven en verankeren. Het kenmerkende van AI
 coachingsmethode is dat deze zich niet alleen richt op de cliënt maar ook op diens omgeving. Door de omgeving in het proces te betrekken, wordt het makkelijker om veranderingen te verankeren. 
5 Oriëntatiefase 
5.1 Oriëntatiefase 

De oriëntatiefase heeft in totaal ruim anderhalve maand in beslag genomen. In eerste instantie was mijn idee om het ouderschapsverlof meer verplicht en in 1 keer op te nemen, en zo een periode te creëren waarin meer werkelozen aan de slag konden. Na enkele gesprekken met een jurist bij het UWV bleek dat dit juridisch niet haalbaar is. Toch was het interesse voor Moederschap in combinatie met Carrière gewekt. In deze fase heb ik informele gesprekken gevoerd en literatuur geraadpleegd om te komen tot een evenwichtig beeld. Hierbij heb ik het probleem vanuit diverse perspectieven bekeken. Maar ook getoetst of er wel een probleem was. Er zijn verscheidene invalshoeken gebruikt voor deze probleemstelling. Deze invalshoeken zijn geweest maatschappelijke opinie, financiële gevolgen, wetgeving, recente ontwikkelingen met betrekking tot kinderopvang, carrièrepaden en diverse vormen van verzuim. In de oriëntatiefase zijn ook de methodieken bepaald die de basis zijn voor dit project. 
5.2 Maatschappelijke discussie

Anno 2013 is er nog steeds een levendige discussie gaande over het al dan niet combineren van Moederschap en Carrière. Wellicht heeft dit te maken met het feit dat in Nederland de echte vrouwenparticipatie op de arbeidsmarkt pas 30 tot 40 jaar geleden plaatsvond. Het is slechts 40 jaar geleden dat vrouwen slechts mochten werken tot aan hun huwelijk. Daarna werd bepaald, diende men thuis te zijn voor de kinderen. En werd de arbeidsovereenkomst ontbonden. Zeker in het katholieke zuiden werden jonge vrouwen meermaals door de heer pastoor bezocht, op het moment dat gezinsuitbreiding in de ogen van de kerk op zich liet wachten. 
 Door de uitvinding van de anticonceptiepil
 werd het voor vrouwen mogelijk zelf te bepalen wanneer en of men kinderen wilde krijgen, en daarmee kon ook actief aan carrièreplanning worden gedaan. Het enig recht van de vrouw was niet langer het aanrecht. Toch zijn tot op heden niet alle vrouwen en mannen het er onverdeeld over eens, dat de vrouw een flitsende carrière mag maken. Sterker nog, uit het gedane literatuuronderzoek en de cijfers, blijkt dat ook het merendeel van de vrouwen naar het lijkt moederschap boven een carrière stelt. 

Een recente en grappige discussies over Moederschap en Carrière is die tussen Claudia de Breij
 en Beatrijs Smulders
 in haar boek Krijg Nou Tieten. Het standpunt van Beatrijs Smulders om een jaar na de bevalling thuis te blijven, indien de moeder dit wenst, wordt volledig onderuit gehaald door Claudia de Breij. Echter hierbij moet de kanttekening worden geplaatst dat hoewel Beatrijs Smulders inderdaad pleit voor een verlening van het zwangerschapsverlof, zij op haar site, duidelijk aangeeft dit alleen te doen indien de moeders het hiermee eens zijn. Daarnaast merkt Beatrijs Smulders op, dat Moederschap en Carrière, helemaal niet slecht is voor moeders, echter wel met mate. Beatrijs steekt haar mening over fulltime werkende moeders niet onder stoelen of banken. Fulltime werkende moeders stevenen volgens Beatrijs rechtstreeks af op een burnout. Hoewel deze opinie wellicht door De Breij enigszins uit haar verband wordt getrokken, geeft het een duidelijk signaal. Moeders welke fulltime werken, zijn haar inziens niet goed bezig. Dit was slechts 4 jaar geleden in 2008! Nog steeds geeft Beatrijs Smulders op haar website aan dat ze pro werkende moeders is, maar van fulltime werkende moeders is ze geen fan. De cijfers
 zijn het hier met Beatrijs eens. Slechts 8% van alle moeders werkt meer dan 35 uur bijna fulltime. 

5.3 Financiële aspecten

De financiële consequenties hiervan zijn schrikbarend. Slechts de helft van alle werkende vrouwen in Nederland is economisch zelfstandig.
 3 miljoen vrouwen kunnen niet zelfstandig in hun onderhoud voorzien, 1 miljoen is afhankelijk van een uitkering, en 2 miljoen is afhankelijk van een man. Van de werkende populatie vrouwen tussen de 15 en 65 jaar oud, verdient slechts 46% van de vrouwen meer dan het bijstandsniveau van een alleenstaande. Daarnaast blijkt dat vanaf hun 30ste vrouwen fors minder pensioen opbouwen dan mannen, en tussen de 40 en 45 jaar slechts de helft aan pensioen hebben opgebouwd dan mannen van gelijke leeftijd. 

5.4 Ontwikkelingen kinderopvang

Een belangrijke component binnen het thema Moederschap en Carrière, is kinderopvang. Tot vorig jaar ontvingen veel ouders een subsidie op de kinderopvang, gebaseerd op hun salaris. Een positief gevolg hiervan was, dat vrouwen massaal in staat werden gesteld de arbeidsmarkt te betreden. De eerste signalen dat meer en meer vrouwen ervoor kiezen om gedurende de crisis en door de bezuinigingen in de kinderopvang niet te werken, worden zichtbaar. 

5.5 Carrièrepaden vrouwen

Gedurende hun carrière lopen veel vrouwen welke kinderen krijgen een carrièrebreuk op die soms wel 10 jaar bedraagt. Daarnaast blijkt dat er nog steeds sprake is van een glazen plafond, waardoor vrouwen minder gauw de echte topfuncties bekleden. In veel gevallen heeft dit te maken met de kinderen, of het risico op kinderen. Daarnaast kiezen veel vrouwen voor de zogenaamde ‘vrouwelijke’ beroepen. Hierbij valt te denken beroepen zoals secretaresse of verpleegsters.  
6 Diagnosefase: probleemstelling & onderzoeksopzet
Om tot een goede probleemstelling te komen is er gebruik gemaakt van triangulatie onderzoek. Triangulatie onderzoek heeft tot doel geldigheid te toetsen door het gebruik van meerdere bronnen en invalshoeken. Per onderdeel van de probleemanalyse zijn zowel literatuur gebruikt, internetbronnen en gesprekken gevoerd met betrokkenen. Dit maakt dat er sprake is van een valide probleemstelling. Vanuit de oriëntatiefase is in de diagnosefase de volgende probleemstelling gedestilleerd. Vanuit de oriëntatiefase is in de diagnosefase de volgende probleemstelling gedestilleerd. Aan de hand van deze probleemstelling is onderzoeksopzet gemaakt. 

6.1 Probleemstelling

Uit verschillende literatuur en gesprekken, blijkt dat vooral voor vrouwen, de spitsuurfase in hun carrière, zorgt voor veel stress. Met de spitsuurfase wordt bedoeld, de fase waarin een combinatie gemaakt moet worden tussen, carrière en moederschap. Het balanceren tussen werk, op tijd thuis zijn voor de kinderopvang, voldoende tijd aan je kind(eren) kunnen schenken, en daarnaast (indien van toepassing) ook nog voldoende tijd aan je relatie kunnen wijden, is een bekend probleem van deze tijd. Daarnaast wordt vaak voorbij gegaan aan het feit, dat moederschap een van de meest ingrijpende gebeurtenissen in het leven van een vrouw zijn. Het zorgt voor een nieuwe blik, op bekende zaken. Prioriteiten veranderen. Er is vaker sprake van grijs verzuim en metaal verzuim. Met grijs verzuim wordt bedoeld verzuim, welk niet echt het gevolg is van een fysieke of mentale aandoening. Binnen de spitsuurfase komt deze vorm van verzuim erg veel voor. Het begrip mentaal verzuim doelt, op de mentale afwezigheid van werknemers gedurende de werkdag. 
Ook heeft het moederschap vaak tot gevolg, dat er bij vrouwen een carrièrebreuk optreedt, die tot 10 jaar kan duren.
 Doordat veel vrouwen ervoor kiezen om parttime te gaan werken, verdienen ze minder en wordt er ook minder pensioen opgebouwd. Dat is over het algemeen nu geen probleem, maar wel op het moment dat de vrouwen daadwerkelijk met pensioen gaan. 
6.1.1 Doelstelling

Doelstelling het ontwikkelen van een product, dat er mede voor kan zorgen dat moeders in staat zijn om hun carrière en moederschap goed of beter te kunnen combineren. Men ontvangt die  informatie die nodig, en kan overleggen met collega’s op een informele manier. Daarnaast wordt er voor gezorgd, dat (aanstaande) moeders zich optimaal kunnen inzetten, en hun carrièrebreuk kunnen verkleinen.
6.1.2 Resultaatstelling 
Een product dat enerzijds informatie verstrekt en anderzijds praktische begeleiding biedt, zodat een carrière en moederschap mogelijk zijn. 
6.1.3 Kennisgebieden
De kennisgebieden waarop deze probleemanalyse en de te behalen doelstelling betrekking hebben zijn o.a. leeftijdsfasebewust personeelsbeleid
, verschillende loopbaanpaden, de gevolgen voor de werknemer en werkgever wat betreft de gebeurtenis ouderschap, grijs verzuim
, mentaal verzuim, wetgeving met betrekking tot ouderschapsverlof en zwangerschapsverlof.
6.1.4 Onderzoeksvraag

De onderzoeksvraag is in deze: 

Op welke manier kan ervoor worden gezorgd, dat er vooral bij vrouwen als gevolg van het moederschap een geen carrièrebreuk ontstaat? 
6.1.5 Deelvragen

· Hoe wordt het proces van het opnieuw beginnen met werken, na zwangerschapsverlof door moeders ervaren? Methode onderzoek: literatuuronderzoek en praktijkonderzoek door middel van interviews met jonge moeders, bedrijfsarts, en leidinggevenden.
· Wat is van invloed op dit proces? Hierbij denkende aan het al dan niet meer gaan werken, kosten kinderopvang, bezuinigingen in de kinderopvang
, bedrijfscultuur etc. ? Methode onderzoek: vooral literatuuronderzoek en interviews
· Wat zegt de theorie over de loopbaancyclus welke moeders doormaken, wijkt deze af van de generieke loopbaanpaden? Hoe wordt dit door moeders ervaren? Methode onderzoek: literatuuronderzoek en interviews (Metaforen van Inkson
: loopbaan als rol, loopbaan als cyclus, loopbaancycli van moeders en de Carrièreregenboog van Super
) 
· In hoeverre hebben moeders behoefte aan meer praktische begeleiding? Hierbij wordt gedacht aan informatievoorziening maar ook aan coaching. Methode onderzoek: kwalitatief onderzoek door literatuur- en praktijkonderzoek.
· Wat zijn de verwachtingen voor de toekomst? Methode literatuuronderzoek
7 Actiefase: het onderzoek & ontwikkeling product
7.1 Interviews

Gedurende dit onderzoek is gebruik gemaakt van literatuuronderzoek en kwalitatief onderzoek door middel van interviews. Het literatuuronderzoek heeft plaatsgevonden door bestaande literatuur te raadplegen, die specifiek op thema van toepassing waren. Wat opviel bij deze bestaande literatuur, was dat een aantal boeken ‘relatief’ oud waren. Daarnaast zijn er interviews en informele gesprekken gevoerd. Er is gekozen om moeder te interviewen, op diverse niveaus en met kinderen in alle leeftijdscategorieën. Daarnaast hebben er ook interviews plaatsgevonden met de manager Sociale Innovatie binnen mijn organisatie, de bedrijfsarts en de HR Clustermanager. De gesprekken die plaats hebben gevonden, waren met een verscheidenheid aan type moeders, van de thuisblijfmoeder tot de bijna fulltime werkende moeder. 

In de interviews met de moeders zijn de volgende vragen gesteld: 
1. Waar had je de meeste behoefte aan van je werkgever of anderen gedurende je zwangerschap? (denk bijv. aan informatie, vrije tijd etc.)

2. Waren er zaken waar je tegenaan liep toen je na de bevalling weer aan de slag moest?

3. Hoe reageerde je werkomgeving op je (aanstaand) ouderschap?

4. Ben je tevreden met je huidige rol, of zou je liever een andere functie uitoefenen? (ook niveau gebonden) 

5. Wat is je opinie over werkende moeders? 

6. Wat is jouw ideaal aantal uren om te werken? 

7. Hoe oud zijn jouw kinderen?

8. Zou je behoefte hebben (gehad) aan begeleiding/coaching van je werkgever?

In de interviews met de bedrijfsarts en de HR Clustermanager zijn vragen gesteld die betrekking hadden op de ‘situatie’, wordt hetgeen uit de literatuur naar voren komt en de probleemstelling herkend? Het gesprek met de manager Sociale Innovatie had dezelfde inhoud, maar in dit gesprek kwam naar voren, dat er binnen deze organisatie wel al stappen waren genomen om vooral jonge ouders te helpen om tot een goede work/life balance te komen. 
7.2 Literatuuronderzoek

Het literatuuronderzoek heeft veel tijd in beslag genomen. Bij het literatuuronderzoek is zeer ruim gezocht naar antwoorden op de deelvragen maar ook aanverwante onderwerpen zoals vrouwenparticipatie op de arbeidsmarkt en vrouwvriendelijke organisaties. 

7.3 Deelvragen

· Hoe wordt het proces van het opnieuw beginnen met werken, na zwangerschapsverlof door moeders ervaren?  Alle moeders gaven aan dat het opnieuw beginnen met werken, in de eerste weken tegenviel. Dit heeft o.a. te maken met de hormonale verandering welke een vrouw ondergaat. Het ontzwangeren duurt 9 maanden.
 Een aantal dames geeft aan, dat men met minder dagen zou zijn begonnen. Men vond het wel fijn om weer te werken. Daarnaast is er ook gesproken met een moeder die er destijds bewust voor heeft gekozen niet te gaan werken totdat haar kinderen naar de basisschool gingen. Zij gaf aan dat zij zich gedurende deze jaren, niet voelde meetellen in de maatschappij. Vooral door managers werd erkend dat er sprake was van vermoeidheid. 
· Wat is van invloed op dit proces? Hierbij denkende aan het al dan niet meer gaan werken, kosten kinderopvang
, bedrijfscultuur, de overheid etc. ? Het wordt duidelijk dat de meeste moeders het de nieuwe situatie wel onder controle hebben maar dat het probleem vaak zit in het nog moeten balanceren tussen thuis en werk. Daarnaast is het voor sommige moeders moeilijk om hun parttime werken, in de bedrijfscultuur ingebed te krijgen. Dit is echter afhankelijk per organisatie. Nederland kent inmiddels het magazine Lof
. Dit magazine richt zich op de vrouwen met ambities. Lof reikt ieder jaar een prijs uit aan de meest vrouwvriendelijke organisaties. Deze organisaties
 hebben de volgende kenmerken: flexibiliteit, mogelijkheden tot thuiswerken, bemiddeling bij kinderopvang, praktische voorzieningen bijv. een kolfruimte, mentorschap en coaching. Tevens heerst er in deze organisaties een cultuur waarbij er begrip is voor bijvoorbeeld zieke kinderen. 
De Nederlandse regering stimuleert vrouwenparticipatie
. Het doel hiervan is om meer vrouwen te laten doorstromen naar topfuncties. Men heeft hiervoor twee programma’s ontwikkelend. Het programma Talent, waarbij de complete positie van de vrouw op de arbeidsmarkt wordt gestimuleerd. Het tweede programma, Eigen Kracht, richt zich op laagopgeleide vrouwen, hierbij staan scholing en arbeidsdeelname voorop. Een van de initiatieven hiervoor is het programma ‘De Tafel van Een’, vrouwen delen hierbij in kleine groepen, hun ervaringen en doelen. Dit programma is een soort van buddysysteem/intervisieprogramma. Voor onderzoek heb ik zelf deelgenomen aan dit programma. Mijn mening is dat er veel aan de oppervlakte komt, maar er weinig praktische tips worden gegeven of concrete handvaten worden aangereikt. 
· Wat zegt de theorie over de loopbaancyclus welke moeders doormaken, wijkt deze af van de generieke loopbaanpaden? Hoe wordt dit door moeders ervaren? Vanuit de literatuur komt op dit punt naar voren dat vrouwen financieel en carrière technisch een fikse breuk oplopen op het moment dat men moeder wordt. Daarnaast is nog steeds merkbaar dat er sprake is van een glazen plafond. Hoewel hier wel aan wordt gewerkt. Dit leidt bij veel vrouwen tot financiële afhankelijkheid. Uit de interviews komt naar voren dat dit bij lager opgeleiden vaker gebeurd, dan bij hoger opgeleiden. Tevens is merkbaar dat op het moment dat de vrouw meer verdient, er vaak een evenwichtigere taakverdeling tussen de partners is. Het moment dat de vrouw significant minder verdient dan de man, is zij vaak degene die meer voor de kinderen gaat zorgen. Ook wordt door manager opgemerkt, dat vooral jonge moeders meer vermoeid zijn.
· In hoeverre hebben moeders behoefte aan meer praktische begeleiding? Hierbij wordt gedacht aan informatievoorziening maar ook coaching. Hier zijn de meningen over verdeeld, vooral de hoger opgeleide moeders hadden vooral behoefte aan praktische informatie bijvoorbeeld over het ouderschapsverlof. De lager opgeleide vrouwen gaven dat er zowel behoefte was aan informatie maar zeker ook aan coaching of begeleiding, een succesvol voorbeeld hiervan is de Tafel van 1.
 De behoefte aan een volwaardig gesprekspartner vooral gedurende de zwangerschap en alvorens het verlof kwam sterk naar voren. Bij de geïnterviewde vrouwen bleek dat vooral de hoger opgeleide, tevreden waren, geen behoefte hadden aan extra begeleiding na de bevalling en voor niet ‘speciaal’ behandeld wilden worden. Bij lager opgeleiden bleek dat deze behoefte zowel voor als na de bevalling aanwezig was. 
· Wat zijn de verwachtingen voor de toekomst? Gekeken naar de toekomst dan wordt er al in 2016 een tekort op de arbeidsmarkt verwacht
. Daarnaast is de wens van de regering om in de toekomst meer dan 30% vrouwen in de top van het bedrijfsleven te hebben. Echter gezien de huidige bezuinigen in de kinderopvang
, heeft dit tot gevolg dat steeds meer vrouwen ervoor kiezen om minder te gaan werken, of zelfs helemaal niet. 
7.4 Conclusies

De conclusies die vooral bij de interviews naar voren kwamen, waren dat er vooral vooraf, dus voor het zwangerschapsverlof praktische informatie nodig was. Informatie over bijvoorbeeld ouderschapsverlof, het zwangerschapsverlof en het combineren van werk en gezin. Anderzijds gaven vooral de moeders die fors parttime zijn gaan werken, of helemaal niet meer werkten aan, dat zij wel behoefte hadden aan extra begeleiding in bijvoorbeeld de vorm van een coach of buddy. 
8 Conclusie en de toekomst
Naar aanleiding van dit onderzoek, is duidelijk geworden dat Moederschap en Carrière, nog steeds een hot topic is. Bemoeienis van de regering, maar ook de maatschappij als zodanig, hebben een duidelijke visie op de combinatie Moederschap en Carrière. Er zijn voor-en tegenstanders van de combinatie Moederschap en Carrière. Vanuit de literatuur en de interviews, geven de meeste vrouwen er de voorkeur aan om tussen de 2 en maximaal 4 dagen in de week te werken. Dit wordt onderbouwd met cijfers van het CBS
, 67 % van de moeders werkt parttime, 20% minder dan 12 uur in de week en 8% werkt 35 uur of meer. 70% van de moeders werkt in totaal parttime. Dit heeft op de korte en langere termijn 2 belangrijke consequenties, enerzijds een financiële consequentie (minder salaris en minder pensioenopbouw) anderzijds ontstaat er een carrièrebreuk. 

Met het oog op de krapte op de arbeidsmarkt is een carrièrebreuk niet wenselijk. Over 2 tot 3 jaar schreeuwt de arbeidsmarkt om goed opgeleide en ervaren arbeidskrachten. De voorspellingen gaan uit van een tekort van circa een half miljoen tot een miljoen arbeidskrachten. Het is dan ook een kwalijke zaak dat vooral vrouwen op een (figuurlijk) zijspoor komen te staan. De moeders van nu, welke vooral met moederen bezig zijn, zullen het spoor missen en op het moment dat de arbeidsmarkt vraagt om goed opgeleide arbeidskrachten. Het is dus zaak dat de moeders van nu, zich bewust zijn van de risico’s die ze lopen en de gevolgen hiervan onder ogen zien. Dit geldt ook voor de werkgevers. Ook voor hen is het van groot belang om ervoor te zorgen de kennis en kunde van moeders up-to-date blijven. 
De conclusie die hieruit getrokken is, is dan ook: Dat er een behoefte is, aan extra informatie voor het bevallingsverlof. Na het zwangerschapsverlof ontstaat er meer behoefte aan begeleiding in de vorm van een buddy, coach en intervisiesessies. Ook is het merkbaar dat het ouderschapsverlof soms meer flexibel opgenomen zou willen worden.  Hierbij moet opgemerkt worden dat er hier een discrepantie blijkt te zijn in het opleidingsniveau en functieniveau en het aantal uren dat nog wordt gewerkt, bij de ondervraagde moeders. Het ontwikkelde product is echter bruikbaar voor beide situaties. 

9 Het product; moederschap ABC
Het Moederschap ABC (anticiperen, begeleiden = carrière), is toepasbaar voor iedere (aanstaande) moeder, maar het is een levend en bewegend ‘instrument’. Iedere moeder kan die onderdelen gebruiken die voor haar het meest nuttig zijn. Daarnaast biedt dit product de gelegenheid voor moeders om informeel ervaringen uit te wisselen. De behoefte hieraan kan van moeder tot moeder verschillen en is wellicht anders bij de komst van het eerste, tweede, derde of alle daaropvolgende kinderen. 
9.1 Doelstelling product

De A staat voor anticiperen door middel van informatievoorziening: Het anticiperen door middel van de informatievoorziening vindt plaats door het ontwikkelen van een website, waar (aanstaande) moeders alle relevante informatie kunnen vinden. Door een goede informatievoorziening zal het voor de (aanstaande) moeders makkelijker worden om keuzes te maken, en anticiperen op de gevolgen van het moederschap.
De B staat voor begeleiden: de onderdelen van B bestaan uit een checklist, een buddy, een coach en/of het bijwonen van intervisiebijeenkomsten. De checklist dient opgemaakt te worden met daarin afspraken tussen werkgever en werknemer, wat kan en mag er van elkaar verwacht worden. Bij de B hoort ook de mogelijkheid van begeleiding in de vorm van een buddy of coach.  Dit kan gecombineerd worden met de intervisiesessies (deze vinden echter eerst plaats na het bevallingsverlof), maar deze kunnen ook afzonderlijk worden gevolgd. Ook hieruit kan de behoefte ontstaan voor een buddy of een coach. Door deze zaken vooraf te regelen, zal er meer duidelijkheid en begrip ontstaan bij zowel de werknemer als de werkgever. Het geeft de mogelijkheid om voor een betere begeleiding te zorgen. Deze begeleiding zal zorgen voor een soepel verloop in de combinatie moederschap en carrière, maar zich ook richten op de carrièrepaden. 
De C staat voor carrière: door het Moederschap ABC goed te gebruiken, zullen moeders in staat worden gesteld, hun carrière in combinatie met hun gezinsleven beter vorm te geven. 

9.2 Productbeschrijving

Het product is als het ware opgedeeld uit 4 verschillende componenten. De componenten zijn op ieder moment van het (aanstaand) moederschap te gebruiken achtereenvolgens of los van elkaar. Behalve de intervisiesessies welke pas plaatsvinden na terugkomst op de werkplek. Deze componenten zijn informatievoorziening, middels een website. Een buddy of een coach, een checklist en de mogelijkheid tot het volgen van intervisiesessies.
De componenten onderling voorzien in de volgende behoeften:
1. Een website waar moeders alle relevante informatie kunnen vinden. Daarnaast zal er op deze website ook een blog zijn, waar moeders hun ervaringen bijvoorbeeld over kinderopvang kunnen delen. Door goede informatie aan te leveren is het voor de (aanstaande) moeder eenvoudiger om keuzes te maken. Dit voorkomt mentaal verzuim. 
2. 2 checklists met afspraken waar door de (aanstaande) moeder als leidinggevende akkoord voor geven. Deze zijn te downloaden via de website.  De checklists omvatten praktisch in te vullen informatie, o.a. de aanpassing in de werktijden, anderzijds omvatten ze ook persoonlijke (ontwikkelings)vraagstukken. Waar sta, waar wil ik naar toe, en wat heb ik hiervoor nodig. Deze checklists geven helderheid aan beide partijen, werknemer en werkgever. De praktische checklist geeft helderheid over werktijden en flexibiliteit Wat wordt van mij verwacht en wat verwacht ik? Door vooraf afspraken te maken, over bijvoorbeeld wat te doen wanneer een kindje ziek is, kan grijs en mentaal verzuim worden voorkomen. 
3. Begeleiding in de vorm van een buddy, coach of intervisiesessies. Het gebruik van een buddy, intervisie of coach is facultatief van aard, hoewel het wel sterk wordt aanbevolen. Uit de literatuur evenals de interviews kwam naar voren dat veel (aanstaande) moeders behoefte hadden, aan een additionele gesprekspartner. Door het aanbieden van een buddy, coach en/of de intervisiesessies wordt (aanstaande) moeders de mogelijkheid geboden, te sparren en te overleggen met gelijkgestemden. De keuze voor deze begeleiding ligt bij de (aanstaande) moeder. Het verdient echter aanbeveling, wanneer de werkgever, de (aanstaande) moeder hierover zou informeren. Doel van deze vorm van begeleiding is dan ook, om het voor de (aanstaande) moeder mogelijk te maken, een goede verdeling te vinden, tussen de verschillende rollen die ze zal dienen te vervullen. 
10 Uitvoering product; de website
10.1 Website: 
Door het samenvoegen van de informatie, welke een jonge (aanstaande) moeder nodig heeft, zal het makkelijker worden om in 1 oogopslag de informatie te vinden. Dit zal ervoor zorgen dat de (aanstaande) moeder meer gefocust op haar werk kan zijn, hierdoor kan mentaal en grijs verzuim worden tegengegaan. 
De website heeft de volgende mogelijkheden:
1. Informatief gedeelte over een groot aantal onderwerpen, bijvoorbeeld subsidies, kinderopvang, waar heb je wel of geen recht op?
2. De website biedt de mogelijkheid om meer uitgebreid te zoeken naar bijvoorbeeld bepaalde kinderopvangmogelijkheden in een bepaalde omgeving.

3. Van de diverse kinderopvangmogelijkheden staan ook meningen en beoordelingen vermeld.

4. Door middel van een blog is het mogelijk om andere moeders om meningen of advies te vragen.
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Zwangerschapsverlof

www.rijksoverheid.nl/zwangerschapsverlof



Ouderschapsverlof

http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/verlof-en-vakantie/verlof/ouderschapsverlof



Kinderopvang: soorten, kosten, subsidie

www.rijksoverheid.nl/kinderopvang 

www.toeslagen.nl

www.svb.nl/int/nl/kinderbijslag/index.jsp



Ouderlijk gezag: 

http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/aangifte-geboorte-erkenning-en-

gezag/afstamming-gezag-en-voogdij
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Getrouwd of niet getrouwd: 

-

www.rijksoverheid.nl › ... › Vraag en antwoord

-

www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/trouwen-samenlevingscontract-en-geregistreerd-

partnerschap/trouwen-en-geregistreerd-partnerschap
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Hier kunnen ervaringen gedeeld worden, 

van moeders, door moeders en voor

moeders

•

Kinderopvang, soorten voor-en nadelen

•

Ingang zwangerschapsverlof, tussen de 6 en 4 weken, wie heeft wat

gedaan en waarom?  

•

Reacties op de zwangerschap, hoe gingen de collega’s ermee om? Hoe 

bepalend is bedrijfscultuur? 

•

Kolfruimte, is deze wel of niet aanwezig en zo ja, waar?  Hoe zijn

andermans ervaringen hiermee? 


11 Checklist
De checklist heeft tot doel heldere afspraken tussen werkgever en werknemer te maken. Dit zal ervoor zorgen dat de werknemer beter in staat is de verschillende rollen
 welke de werknemer heeft, werknemer, ouder, gezinslid, dochter en burger te combineren. Het kan voorkomen dat deze verschillende rollen met elkaar botsen. Door een duidelijke checklist te maken zou voorkomen kunnen worden dat er rolconflicten ontstaan. 
De checklist bestaat uit de volgende onderdelen: 

· Praktisch gericht, bijv. aantal uren ouderschapsverlof

· Persoonlijk gericht. Deze checklist is bedoeld om in kaart te brengen, na het terugkeren in de werkomgeving of wat de persoonlijke wensen zijn met betrekking tot de carrière. 
Alvorens de checklist wordt opgesteld, dus voordat het zwangerschapsverlof ingaat, zullen met de werkgever en werknemer minimaal 2 gesprekken plaatsvinden. Het eerste gesprek richt zich op de wensen van beide kanten, het tweede gesprek zal formeel de checklist bekrachtigen. Indien de werknemer op dit moment al behoefte heeft aan een buddy of coach, kan er een voorschot genomen worden op onderdeel B. 

Het is algemeen bekend dat een zwangerschap bij vrouwen zorgt voor enerzijds lichamelijke veranderingen
, anderzijds zorgt dit voor geestelijke veranderingen.
 Dit maakt dat vrouwen anders kunnen reageren en wellicht fysieke werkzaamheden niet meer kunnen uitvoeren. Op dat ogenblik is het handig om contact op te nemen met de bedrijfsarts en in overleg actie te ondernemen. Geestelijk kan het zijn dat de (aanstaande) moeder prioriteiten anders stelt, of vaak extra vergeetachtig is. Door de gesprekken regelmatig te voeren, blijven de manager en de (aanstaande) moeder goed geïnformeerd en kan er bijgestuurd worden waar nodig. Daarnaast zal dit er ook voor zorgen, dat de aanstaande rol van ouder wellicht makkelijker te combineren is met die van werknemer. 
 Er zal een betere work/life balance ontstaan. 
11.1 De praktische checklist
Het invullen van de checklist zal in een aantal gesprekken tussen werknemer en werkgever worden gedaan. De reden hiervoor is, omdat zowel werknemer en werkgever wellicht over een aantal zaken, dienen na te denken. De checklist zal er uiteindelijk voor zorgen, dat alvorens de werknemer met verlof gaat de praktische aanpak vast wordt gesteld. Dat is een harde eis. 
	Praktische aanpak

	Doel
	Rol werkgever
	Rol werknemer
	Opmerkingen
	Resultaat

	Informatievoorziening
	Verstrekt of verwijst voor zover nodig naar deze voorzieningen, oftwel de website
	Neemt de informatie tot zich, bij vragen zal werknemer contact opnemen met de werkgever dat kan zijn de manager of de HRM afdeling
	Dit is de eerste stap die genomen dient te worden.
	De werknemer krijgt een overzicht van alle praktische zaken welke geregeld dienen of kunnen worden

	Zwangerschapsverlof
	Verstrekt of verwijst naar de mogelijkheden en de regels omtrent zwangerschapsverlof
	De werknemer geeft aan wat de begindatum van het zwangerschapsverlof zal zijn. Dit kan in een later stadium worden aangepast, het kan alsnog later of eerder ingaan
	Zwangerschapsverlof wordt berekend op de uitgetelde datum 
	Voor de werkgever wordt in kaart gebracht op welk moment de werknemer niet meer aanwezig zal zijn. Zijn rol is om hier op te anticiperen bijvoorbeeld door het zoeken van vervanging. 

	Ouderschapsverlof
	Verstrekt of verwijst naar de mogelijkheden om ouderschapsverlof op te nemen, verwijst naar de CAO, over het al dan niet betalen van het ouderschapsverlof
	Geeft aan op welke manier het ouderschapsverlof het liefst opgenomen zou worden
	Ouderschapsverlof is een wettelijk recht in Nederland. Echter de manier waarop een medewerker dit verlof wil opnemen kan niet overeenkomen met de wensen van de werkgever. Het verdient aanbeveling om tot het uiterste te gaan om deze situatie gezamenlijk en zonder tussenkomst van een derde op te  lossen 
	Voor de werkgever wordt in kaart gebracht op welk moment de werknemer niet meer aanwezig zal zijn. Zijn rol is om hier op te anticiperen bijvoorbeeld door het zoeken van vervanging. 

	Arbeidsomstandigheden

Bijv. kolfruimte
	Indien niet aanwezig, zorgt voor aanwezigheid 
	Checkt of de omstandigheden van dien aard zijn dat deze handelingen op de werkvloer verricht kunnen worden
	
	Voorkomen verrassingen bij het terugkomen op de werkvloer, En daarmee een stuk gemoedsrust.

	Flexibel werken
	Geeft aan in hoeverre flexibele werktijden mogelijk zijn (dit zal voor iemand in een winkel minder makkelijk zijn dan voor iemand met een laptop en een kantoorbaan) 
	Gaat na, in hoeverre deze flexibele werktijden noodzakelijk zijn
	
	In kaart brengen in hoeverre het mogelijk of gewenst is, om flexibel te werken

	Financiële consequenties
	De werkgever stelt de werknemer in de gelegenheid om met een financieel adviseur door te rekenen wat de financiële gevolgen zijn 
	Gaat na in hoeverre dit van belang is voor de gezinssituatie
	
	Door middel van  het in kaart brengen van de financiële gevolgen, kunnen keuzes weloverwogen worden genomen

	Taken, verantwoordelijkheden en bevoegdheden*
	De werkgever bespreekt met de werknemer de taken zoals deze nu gelden en of deze al dan niet wijzigen bij terugkomst van de werknemer
	De werknemer gaat bij zichzelf na, wat er wel of niet mogelijk is in de nieuwe situatie. 
	Hierbij is de strikte aanbeveling om dit vooraf te bespreken, maar na 3 maanden na terugkomst van de moeder de situatie te evalueren, werkt het of moet er nog iets worden aangepast. 
	Heldere en duidelijke afspraken zorgen voor rust bij zowel de werkgever als de werknemer. 


11.2 De persoonlijke checklist 
De persoonlijke checklist is gebaseerd op de GROW methode. Deze bestaat uit de elementen  goal, reality, options en will. Hier is echter de waarom vraag toegevoegd, met als doel de basismotivatie te achterhalen. De (aanstaande) moeders kunnen bij het invullen van deze lijst gebruik maken van de coach of buddy. De (aanstaande) moeders zijn niet verplicht deze lijst te delen met de werkgever. 

	Persoonlijke checklist

	Doel
	Rol werkgever
	Rol werknemer
	Opmerkingen
	Resultaat

	Waar sta ik?
	
	In te vullen
	
	De huidige situatie wordt correct in kaart gebracht. 

	Wat wil ik? 
	
	In te vullen
	
	Het doel van de (aanstaande) moeder zal hieruit gedestilleerd worden

	Waarom? 
	
	In te vullen
	
	De motivatie van de (aanstaande) moeder wordt in deze benoemd. 

	Wat zijn de obstakels? 
	
	In te vullen
	
	De obstakels geven weer, waar de (aanstaande) moeder rekening mee dient te houden, 

	Wat moet ik doen om er te komen?
	
	In te vullen
	
	Bij deze vraag denkt de (aanstaande) moeder aan manieren, waarop hoe het doel te bereiken is. 


12 Buddy, coach of intervisie? 

Het gebruik van een buddy of coach heeft tot gevolg, dat de (aanstaande) moeder haar gedachten, wensen, problemen in een veilige omgeving kan bespreken. Het gebruik van de intervisiesessies heeft het extra voordeel dat er met gelijkgestemden overleg gevoerd kan worden. 
12.1 Buddy

De term buddy vindt zijn oorsprong in de duikwereld. Hier is de buddy, een ‘maatje’ zonder welke de tocht beter niet gedoken kan worden, een buddy is een extra vangnet, iemand die ervoor zorgt dat het doel bereikt wordt. In dit geval een contactpersoon die een luisterend oor biedt aan de (aanstaande) moeder en desgewenst advies geeft. 
12.2 Coach

De taak van een coach is om op gelijkwaardige basis, probleemoplossend te werk te gaan. Dit kan op 2 manier, een directieve aanpak of een counselende aanpak. De directieve aanpak wordt gekenmerkt door analyseren van de probleemstelling, het formuleren van doelen, suggesties te doen, adviezen en tips te geven en eventuele opdrachten te formuleren.
De counselende aanpak, laat dit niet toe en richt zich op een luisterende en toehorende manier, waarbij de (aanstaande) moeder uiteindelijk geheel zelf tot de probleemstelling en de oplossing komt. 

12.3 Intervisiesessies

Deelname aan de intervisiesessies is vrijwillig. Het is echter wel de bedoeling, dat wanneer er deelgenomen wordt, er aan minimaal 4 van de sessies wordt deelgenomen. Aan de deelnemers zal vooraf een agenda worden uitgereikt, van wat er per sessie behandeld wordt. De laatste sessie is op verzoek in te vullen. De intervisiesessies zullen pas plaatsvinden op het moment dat de moeder terug is van haar zwangerschapsverlof. Het doel van de sessies is om informatie en ervaringen uit te delen en elkaar te helpen met zaken waar men tegenaan loopt. Niet door oplossingen aan te dragen maar door gebruik te maken van enkel vragen. 

 De sessies worden begeleid door een professionele coach. Deze coach kan op verzoek ook ingezet worden, voor 1 op 1 sessies. Er geldt vanzelfsprekend vertrouwelijkheid gedurende maar ook na afloop van de sessies. De coach heeft ook een signalerende functie. Op het moment dat de coach vermoed dat er een situatie escaleert of buiten proportie treedt zal hij dit bespreekbaar maken met de betrokken. Al naar gelang de ernst van de situatie zal er eventueel doorverwezen worden naar een andere professional, mediator of misschien vertrouwenspersoon. 
12.4 Draaiboek Intervisie
In onderstaand draaiboek, zijn de inhoud en de doelstellingen weergegeven van de workshop inspirerend leiderschap. 

12.4.1  Doelstellingen:

Doelstellingen van de intervisiesessies is om door middel van het delen van gemeenschappelijke ervaringen en het stellen van vragen aan elkaar, te ondersteunen waar nodig.
12.4.2 Inhoud

In totaal zijn er maximaal 8 personen en 1 coach bij de sessies aanwezig. Het betreft 6 sessies met uiteenlopende thema’s welke werkgerelateerd zijn. Door gebruik te maken van een intervisietechniek, is het mogelijk om ervaringen te delen, vragen te stellen, zonder gevraagd of ongevraagd voor iemand een oplossing aan te dragen. 

12.4.3 Coach/begeleider

De coach of begeleider heeft een dubbele rol. Hij ziet toe op de gang van zaken, grijpt in op het moment dat dat nodig is, geeft feedback, vraagt door wanneer het nodig is. Op het ogenblik dat de coach vindt er van buitenaf hulp nodig is, zal hij deze inschakelen. De achtergrond van de coach dient in basis te zijn, die van loopbaanbegeleider. Daarnaast dient de coach bekend te zijn met de AI methodiek, NLP, GROW en de verschillende groepsfasen. 
12.4.4  Deelnemers
In totaal zullen er per sessie 8 deelnemers zijn. Het is de bedoeling dat men iedere sessie aanwezig  is. Het maakt hierbij niet uit binnen welke divisie of in welke functie men werkzaam is. 
12.4.5 Benodigdheden

Voor deze sessies zijn nodig, een ruimte voor minimaal 8 personen, zaalopstelling bij voorkeur in een halve cirkel, op deze manier is er bewegingsvrijheid, en openheid in de zaal.

12.4.6 Tijd

De sessies zullen plaatsvinden, iedere eerste donderdag van de maand, ’s middags tussen 13.30-17.00. De laatste bijeenkomst zal enkele maanden later plaatsvinden, omdat er tussen sessie enige ruimte nodig is, om de voortgang zichtbaar te maken.  
12.4.7 Thema’s

Iedere sessie heeft een eigen thema, waarbij de laatste bijeenkomst optioneel is. In de eerste sessie zal er gekeken worden naar de praktijk. Hoe bevalt de combinatie werk en kind? In de 2de sessie zal er aandacht worden besteed aan het functioneringsgesprek. Zijn er zaken veranderd in jouw persoonlijke doelstellingen, is het gevraagde nog reëel? De 3de sessie heeft tot doel om het beoordelingsgesprek te bespreken. Ook hier geldt, kloppen de gegevens nog, zijn taken aangepast aan het aantal uren dat je werkt  etc?  De 4de sessie richt zich op carrièreontwikkeling. Wat zijn je doelen voor de toekomst? Hoe wil je deze bereiken? De 5de sessie heeft als thema je nog tevreden met wat je doet, zou je liever iets anders willen doen, meer of minder willen werken? Hoewel deze bijeenkomst raakvlakken heeft met de 4de sessie, is deze echter meer praktisch van aard en gericht op de taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden, die de moeders hebben op dat moment.

De 6de sessie is optioneel en zal onderwerpen bevatten welke zijn aangedragen door de deelnemers zelf. 
12.4.8 Intervisiedag 1.
De eerste dag van de intervisie is er een van kennismaking, en om het ijs te breken. Dit wordt gedaan door de volgende activiteit:

Opening

Neem een foto/object mee: iedere deelnemer neemt een persoonlijke foto of object mee, gedurende de sessie vertelt men waarom juist deze foto is meegenomen. De deelnemers staan voor de groep op het moment dat dit gebeurt. 
  De deelnemers worden bewust gevraagd om voor de groep te gaan staan. Dit om even uit de comfortzone te stappen.

Doel: door middel van het delen van een persoonlijk verhaal, wordt er vertrouwen geschapen binnen de groep. 
Middenstuk
Intervisie: de begeleider legt uit wat de spelregels zijn van intervisie, dwz alleen middels vragen mag er worden gereageerd. Het doel is om de deelnemer zelf te laten ‘denken’ en kant en klare handvaten aan te reiken.
Mindmap:  aan de hand van ieders ervaringen over de combinatie moederschap en carriere, wordt een mindmap gemaakt. Welke overeenkomstigheden zijn hierin zichtbaar? 

De coach zal door gebruik te maken van AI coaching, in dit geval toegepast op de gehele groep proberen voor deze ‘problemen’ een oplossing proberen te vinden. Dit kan bijvoorbeeld uitmonden uit overleg met een leidinggevende over flexibele werktijden. De AI methode richt zich namelijk niet alleen op de deelnemer, maar ook op de omgeving om zo veranderingen te kunnen verankeren. Maar ook de positieve punten zullen uitgebracht aandacht krijgen. 


Afsluiting
Samenvatting: de begeleider legt kort uit wat er besproken is, of er actiepunten openstaan voor de volgende keer en geeft het huiswerk mee. De bedoeling is dat de deelnemers voor de volgende keer de inhoud van hun functioneringsgesprek meenemen, en deze voor de bijeenkomst onder de loep nemen. Klopt alles nog, maar bovenal is hetgeen is afgesproken nog haalbaar? 
12.4.9 Intervisiedag 2: 
Opening
De begeleider heet iedereen welkom en geeft een korte inleiding op het thema die dag, het functioneringsgesprek. Een functioneringsgesprek vindt generiek gesproken halverwege een werkjaar plaats. In een functioneringsgesprek worden doelen afgesproken, welke tot de uiteindelijke beoordeling van een werknemer leiden. In veel organisaties zijn deze gebaseerd op de strategische doelstellingen van de organisatie. 


Middenstuk   

Aan de hand van een combinatie tussen intervisie en de AI methodiek worden de ervaringen van de deelnemers in de voorafgaande jaren met betrekking tot het functioneringsgesprek besproken. Er zullen concrete positieve en negatieve ervaringen worden gedeeld. Door deze ervaringen te delen, is het uiteindelijk doel om voor het midden van het jaar iedereen een functioneringsgesprek te laten voeren met de leidinggevende. Het uiteindelijk doel van deze ‘voorbereiding’ is om ervoor te zorgen, dat de verwachtingen van de werknemer en werkgever gelijk zijn en er haalbare doelstellingen worden afgesproken. 
Afsluiting
De begeleider sluit de bijeenkomst af aan de hand van een samenvatting. 
12.4.10 Intervisiedag 3

Opening
De opening van deze bijeenkomst vindt op dezelfde manier plaats dan de vorige bijeenkomsten. Na een eerste rondje met ervaringen, wordt het thema van deze bijeenkomst besproken. In deze bijeenkomst zal dit zijn, het beoordelingsgesprek. Mochten er onderwerpen in het ‘kringgesprek’ zijn aangehaald die meer aandacht behoeven, dan zal hier natuurlijk niet aan worden voorbij gegaan. 
Middenstuk

Aan de hand van eerder gedane ervaringen en afspraken, zal het beoordelinggesprek van de deelnemers worden voorbereid. Ook bij deze bijeenkomst  zal aan de hand van de AI coachmethode en intervisie interactie van de deelnemers zijn ingericht.







Afsluiting
De afsluiting van deze bijeenkomst vindt plaats, door een samenvatting van het thema en de ervaringen te geven. Daarnaast zal er uitleg gegeven worden over de volgende bijeenkomst welke het thema het carrièrepad heeft. Ter voorbereiding van deze bijeenkomst zal er aan de hand van de persoonlijke checklist een inventarisatie plaatsvinden van de situatie waarin de deelnemers zich bevinden.

12.4.11 Intervisiedag 4
Opening

De opening van deze bijeenkomst vindt op dezelfde manier plaats dan de vorige bijeenkomsten. Na een eerste rondje met ervaringen, wordt het thema van deze bijeenkomst besproken. In deze bijeenkomst zal dit zijn, het beoordelingsgesprek. Mochten er onderwerpen in het ‘kringgesprek’ zijn aangehaald, dan zal hier natuurlijk uitgebreid bij stilgestaan worden. 
Middenstuk

De deelnemers zullen aan de hand van de ingevulde persoonlijke checklist een voor een kenbaar maken, waar en op welke manier ze in hun carrière staan. Zijn ze nog tevreden, zouden ze iets willen aanpassen en op welke manier kan dit eventueel plaatsvinden. Door middel van de intervisietechnieken welke de deelnemers inmiddels beheersen. Daarnaast is de groepsfase als het goed is gegaan, in een fase waarin alles bespreekbaar gemaakt zou kunnen worden. Voor deelnemers welke meer begeleiding wensen bij dit thema, op individueel vlak kan een coach of een buddy benut worden. Wat natuurlijk ook altijd nog in een later stadium aangevraagd kan worden. 






Afsluiting
De bijeenkomst wordt op de gebruikelijke manier afgesloten.
12.4.12 Intervisiedag 5

Opening

De begeleider heet de deelnemers welkom. Net zoals vorige keren, zal er een “kringgesprek” zijn waarbij de stappen die genomen zijn na de vorige keer worden besproken. Dit zal slechts kort worden aangestipt, omdat dit in het middenstuk van deze bijeenkomst uitgebreid wordt besproken.



Middenstuk
Het middenstuk van deze bijeenkomst bestaat uit het geven van een presentatie van elk van de deelnemers over hetgeen er in de afgelopen maanden is gebeurd, waar men nu staat, en welke doelen er zijn bereikt, welke nog niet en of men de balans tussen werk en privéleven heeft gevonden.


Afsluiting
Deze bijeenkomst zal door middel van een informeel etentje plaatsvinden. 

12.4.13 Voorbeeld tijdschema draaiboek
	Draaiboek Intervisie dag 1

Thema how’s partenthood? 

	Tijd
	Doel
	Activiteit
	Begeleider
	Deelnemer 
	Groepsfase
	Middelen

	13.30-13.40
	Introductie
	
	De coach opent de bijeenkomst en stelt zich voor
	De deelnemers stellen zich voor
	Voorfase
	

	13.40-14.15

	Kennis maken met elkaar
	Iedere teamgenoot heeft een persoonlijk 
object meegenomen. Er wordt met de groep gedeeld waarom juist dit zo van belang is, de teamgenoten zullen zich hierdoor kwetsbaar moeten opstellen
	Leidt de discussie, zorgt dat niemand vergeten wordt, vraagt door
	Ieder stelt zichzelf voor
	Oriëntatiefase
	Persoonlijk object

	14.15
	Uitleg werkvorm intervisie
	De coach zal duidelijk maken wat wel en wat geen intervisie is. Dus geen oplossingen aanreiken slechts vragen stellen
	Geeft uitleg
	Toehoorders
	Oriëntatiefase
	

	14.30- 15.30
	Antwoord op de centrale vraag van die dag, hoe bevalt het ouderschap? 
	Mindmap: 

1 voor 1 zullen de deelnemers vertellen wat hun ervaringen zijn met het ouderschap, wat valt mee, wat valt tegen? Deze zullen in de vorm van een mindmap worden opgeschreven
	Leidt de discussie, tekent de mindmap
	Actief, iedere deelnemer zal verhaal doen
	Oriëntatiefase
	Whiteboard met stiften

	15.30-16.15
	Samenvatten
	Vanaf het bord wordt er gekeken welke kwesties gelijk zijn, deze zullen besproken worden
	Leidt de discussie
	Actief, delen ervaringen
	Middenfase
	Whiteboard

	16.15-16.30
	Afsluiting, toelichting 
	
	De begeleider sluit deze sessie af en geeft aan wat het thema is voor de volgende bijeenkomst, tevens wordt aan de deelnemers gevraagd, deze voor te bereiden door middel van het onder de loep nemen van hun functioneringsgesprek
	
	
	


	Draaiboek Intervisie dag 2

Functioneringsgesprek 

	Tijd
	Doel
	Activiteit
	Begeleider
	Deelnemer 
	Groepsfase
	Middelen

	13.30-13.35
	Welkom
	
	Begeleider heet iedereen welkom
	
	Middenfase
	

	13.35-14.00
	Update
	“Kringgesprek:”
	De begeleider geeft iedere deelnemer even kort het woord om te bespreken hoe is
	Iedere deelnemer vertelt kort over haar ervaringen
	Middenfase
	

	14.00-14.15
	Inleiding
	Klassikaal
	De begeleider introduceert het thema functioneringsgesprek
	
	Middenfase
	

	14.15-15.45
	Intervisie
	Klassikaal
	Begeleidt en ondervraagt aan de hand van de A.I methodiek, wat is er nodig aan te kunnen passen? Hoe ziet het ideaalbeeld eruit? Hoe kan dit verankerd worden? 
	Een deelnemer vertelt haar verhaal, een andere deelnemer stelt naar aanleiding hiervan een vraag, geeft feedback maar geen oplossing
	Autonome groepsfase 
	

	15.45-16.15
	Samenvatting
	Klassikaal
	De begeleider vat samen, bevindingen worden gedeeld. De begeleider vermijdt discussies
	Deelnemers, participeren

	Autonome groepsfase
	

	16.15-16.30
	Afsluiting
	Klassikaal
	De begeleider sluit af en in navolging van deze sessie, bespreekt hij de opdracht voor de volgende keer, het bespreken van het beoordelingsgesprek
	Deelnemers horen toe
	
	


	Draaiboek Intervisie dag 3

Beoordelingsgesprek

	Tijd
	Doel
	Activiteit
	Begeleider
	Deelnemer 
	Groepsfase
	Middelen

	13.30-13.35
	Welkom
	
	Begeleider heet iedereen welkom
	
	
	

	13.35-14.00
	Update
	“Kringgesprek:”
	De begeleider geeft iedere deelnemer even kort het woord om te bespreken hoe is
	Iedere deelnemer vertelt kort over haar ervaringen
	Autonome groepsfase
	

	14.00-14.15
	Inleiding
	Klassikaal
	De begeleider introduceert het thema beoordelen
	
	Autonome groepsfase
	

	14.15-15.45
	Intervisie
	Klassikaal
	Begeleidt en ondervraagt aan de hand van de A.I methodiek, wat is er nodig aan te kunnen passen?  Hoe ziet het ideaalbeeld eruit? Hoe kan dit verankerd worden? 
	Een deelnemer vertelt haar verhaal, een andere deelnemer stelt naar aanleiding hiervan een vraag, geeft feedback maar geen oplossing
	Autonome groepsfase 
	

	15.45-16.15
	Samenvatting
	Klassikaal
	De begeleider vat samen
	
	Autonome groepsfase
	

	16.15-16.30
	Afsluiting 
	Klassikaal
	De begeleider sluit af en legt het huiswerk uit, het invullen van de persoonlijke checklist
	
	Autonome groepsfase


	


	Draaiboek Intervisie dag 4

Carrièrepad 

	Tijd
	Doel
	Activiteit
	Begeleider
	Deelnemer 
	Groepsfase
	Middelen

	13.30-13.35
	Welkom
	
	Begeleider heet iedereen welkom
	
	
	

	13.35-14.00
	Update
	“Kringgesprek:”
	De begeleider geeft iedere deelnemer even kort het woord om te bespreken hoe is
	Iedere deelnemer vertelt kort over haar ervaringen
	Autonome groepsfase
	

	14.00-14.15
	Inleiding
	Klassikaal
	De begeleider introduceert het thema beoordelen
	
	Autonome groepsfase
	

	14.15-16.15
	Presentatie/

intervisie
	Klassikaal
	De begeleider zal middels de AI methode bij ieder een beeld proberen te scheppen van wat er nodig is, om te veranderen, en om deze verandering te kunnen verankeren.
Afspraken worden vast-gelegd
	De deelnemers geven aan, wat ze in hun persoonlijke checklist hebben ingevuld, wat zijn hun wensen voor de toekomst?. Daarnaast geven de deelnemers door middel van vragen ‘feedback’ en tips mee
	Autonome groepsfase
	Beamer

	15.45-16.15
	Afsluiting
	Klassikaal
	De begeleider spreekt de actiepunten af met de deelnemers
	De deelnemers hebben een actielijst gemaakt gedurende deze bijeenkomst
	Autonome groepsfase
	


	Draaiboek Intervisie dag 5
Still happy? 

	13.30-13.35
	Welkom
	
	Begeleider heet iedereen welkom
	
	
	

	13.35-14.00
	Update
	“Kringgesprek:”
	De begeleider geeft iedere deelnemer even kort het woord om te bespreken hoe is
	Iedere deelnemer vertelt kort over haar ervaringen
	Autonome groepsfase
	

	14.00-15.30
	Presentaties/
Intervisie
	Klassikaal
	De begeleider zal middels de AI methode bij ieder een beeld proberen te scheppen van wat er nodig is, om te veranderen, en om deze verandering te kunnen verankeren.


	Iedere deelnemer heeft een samenvatting gemaakt van hetgeen sinds de intervisiesessies is behandeld, waarop actie is ondernomen, wat de resultaten zijn geweest en wat de winst is geweest. Daarnaast geeft iedere deelnemer minimaal 1 positieve vorm van feedback  aan de presentator.
	Autonome groepsfase
	Beamer

	15.30-16.00
	Samenvatting
	Klassikaal
	De begeleider geeft een korte samenvatting van de bereikte resultaten, inventariseert wie wellicht nog behoefte heeft aan een buddy of een coach
	Deelnemers geven toevoeging
	Autonome groepsfase
	

	16.00-16.30
	Afsluiting
	Klassikaal
	De begeleider vraagt de deelnemers het feedback te geven middels het formulier
	Deelnemers geven feedback
	Afsluitingsfase
	

	17.00-21.00
	Diner
	Ter afsluiting van de sessies wordt er gezamenlijk gedineerd
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 			Kinderopvang



Soorten:

   http://www.dakkindercentra.nl/zwanger/soorten-kinderopvang.htmlIn de buurt: 

   Waar? :  Breda

https://www.kober.nl/ 

 www.prinsjeshof.nl/
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Reviews: 

https://www.kober.nl/files/Website/GGDinspectierapporten2011/West/Inspectierapport_kdv_De_Eerste_Rith_11-08-11.pdf
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	BLOG

Hier kunnen ervaringen gedeeld worden, van moeders, door moeders en voor moeders

Kinderopvang, soorten voor-en nadelen

Ingang zwangerschapsverlof, tussen de 6 en 4 weken, wie heeft wat gedaan en waarom?  

Reacties op de zwangerschap, hoe gingen de collega’s ermee om? Hoe bepalend is bedrijfscultuur? 

Kolfruimte, is deze wel of niet aanwezig en zo ja, waar?  Hoe zijn andermans ervaringen hiermee? 
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Zwangerschapsverlof 

	www.rijksoverheid.nl/zwangerschapsverlof


Ouderschapsverlof

	http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/verlof-en-vakantie/verlof/ouderschapsverlof

Kinderopvang: soorten, kosten, subsidie

	www.rijksoverheid.nl/kinderopvang 
www.toeslagen.nl  

	www.svb.nl/int/nl/kinderbijslag/index.jsp

Ouderlijk gezag: 

	http://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/aangifte-geboorte-erkenning-en-gezag/afstamming-gezag-en-voogdij



Getrouwd of niet getrouwd: 

	- www.rijksoverheid.nl › ... › Vraag en antwoord

	- www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/trouwen-samenlevingscontract-en-geregistreerd-partnerschap/trouwen-en-geregistreerd-partnerschap


























