Vakmanschap is meesterschap

Vakmanschap is meesterschap

“De starterscrisis”

Naam:



Vera van Lieshout

Studentnummer:

2033262
E-mail:


vera.vanlieshout@student.fontys.nl
Stroom:


Rood

Datum: 


20 maart 2008
Meesterproefbegeleider:
Esther Ras
VOORWOORD

Je slaakt een diepe zucht van verlichting, Pfffff, eindelijk! Na een aantal jaren van veel leren, verslagen typen, tentamens maken en presentaties geven, ben je er eindelijk vanaf. Het is zo ver… Je bent geslaagd! 
Eindelijk mag je jouw felbegeerde diploma in ontvangst nemen. Wat een opluchting, wat een trots. Een gevoel van euforie overheerst… 

Maar nadat je alle felicitaties in ontvangst hebt genomen en je eerste euforische gevoelens gezakt zijn, rest jou de volgende vraag: WAT NU? 
Vol goede moed pak je je oriëntatie op de arbeidsmarkt weer op. Want natuurlijk heb je tussen je afstudeerstress door af en toe nog wat tijd over gehad om je te verdiepen in het aanbod op de arbeidsmarkt, of niet soms? 
Waar was je ook al weer gebleven? Waar ga je verder met je zoektocht naar de ideale baan? Internet, vakbladen, netwerken of toch gewoon via de krant? Het aanbod van vacatures is overweldigend. Wanneer je alleen al op Google de zoekterm ‘vacatures’ intypt, krijg je ruim 36 miljoen hits te zien. En dan? Specificeren van je zoekterm misschien… O jee, nogmaals tonen talloze keuzemogelijkheden zich op jouw scherm. Waar moet je in hemelsnaam beginnen? Dan maar eens in de vakbladen duiken, of zal ik toch via via aan de ideale baan kunnen komen? 
Toch zie je dan, na lang zoeken, een ontzettende leuke vacature. Echt iets voor jou! Alhoewel… Je gaat twijfelen. Is deze baan wel iets voor mij? Past deze baan bij mijn kwaliteiten en vaardigheden? Past de organisatie überhaupt wel bij mij? Stel nou dat deze baan tegenvalt, wat dan? Zal er niet een baan zijn die nog beter bij mij past? 
En dan krijg je een e-mail binnen. Een organisatie heeft jouw CV op internet zien staan en wil graag kennis met je maken tijdens een eerste gesprek. Wederom word je bevangen door twijfel … Past deze baan beter bij me? Vind ik deze baan wel leuker? En als ik nou inga op deze aanbieding, komt er dan morgen niet iets veel leukers voorbij? Pfffff, wederom die zucht, maar nu een zucht van moedeloosheid. 

Hoe kan ik uit zoveel keuzemogelijkheden in godsnaam een juiste beslissing nemen? 
“Te veel keuzes hebben een verlammende werking. De Amerikaanse psycholoog en hoogleraar Barry Schwarts (2004) noemt dit de ‘paradox van de keuze’: hoe meer er te kiezen valt, hoe moeilijker het keuzeproces wordt en des te minder bevredigend is het uiteindelijke resultaat.” (www.quarterlifequest.nl/kenniscentrum/meerkeuzenmaatschappij.htm).
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MANAGEMENT SUMMARY

Voor mijn vakmanschap heb ik onderzoek verricht naar de keuzeproblematiek van starters op de arbeidsmarkt. Binnen de huidige keuzemaatschappij die tevens meer en meer vergrijst, neemt de grote diversiteit aan keuzemogelijkheden voor starters toe. Hoe meer er te kiezen valt, hoe moeilijker het keuzeproces wordt en des te minder bevredigend is het uiteindelijke resultaat. Tevens geldt het feit dat niet alle starters beschikken over een voldoende mate van zelfkennis. Hierdoor bestaat de kans dat zij een keuze maken die achteraf eigenlijk helemaal niet bij hen past. 
Naar aanleiding van deze gegevens uit mijn vooronderzoek, heb ik de volgende probleemstelling opgesteld: Op welke manier kunnen starters weloverwogen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan? Aan de hand van deze probleemstelling heb ik een centrale vraag opgesteld. Deze vraag levert mij kennis op om het probleem op te lossen. Mijn centrale vraag luidt als volgt: Op welke manier kunnen starters hun belangrijkste drijfveren bepalen om zo de eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken?
Om deze centrale vraag te kunnen oplossen, heb ik me verdiept in theoretische bronnen. Verschillende onderwerpen zijn de revue gepasseerd zoals: het belang van zelfkennis, methodieken waarmee drijfveren kunnen worden bepaald en welke van deze methodieken praktisch het meest toepasbaar zijn voor starters. Daarnaast heb ik een kwalitatief praktijkonderzoek onder vierdejaars studenten Personeel en Arbeid van Fontys Hogescholen Eindhoven en Tilburg verricht. Dit onderzoek had een inhoudelijk verkennend karakter om na te gaan of mijn theoretische bevindingen overeenkwamen met de praktijk. Dit bleek het geval te zijn zodat ik mijn centrale vraag heb kunnen beantwoorden en een mogelijke oplossing voor het genoemde probleem heb kunnen aandragen. 
De oplossing waarmee het probleem wordt oplost, is het inzetten van de START-methodiek, inclusief een bijbehorend stappenplan. De START-methodiek is afgeleid van de welbekende SMART-methodiek maar meet wel degelijk iets geheel anders. Het doel van deze methodiek is om persoonlijke drijfveren van starters te specificeren en meer tastbaar te maken, waardoor deze optimaal in kaart worden gebracht. De letters van de START-methodiek betekenen, op twee na, hetzelfde als de letters uit de SMART-methodiek maar meten zoals gezegd iets anders. Starters dienen het volgende stappenplan te doorlopen om hun drijfveren te bepalen en zo hun eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken:

1. De starter bepaalt zijn drijfveren middels het Inspiratiespel of de theorie van Schein. 

2. De starter vult de START-methodiek in gericht op zijn belangrijkste drijfveren.

3. De starter vergelijkt zijn ingevulde START-methodiek met een vacature die hem aanspreekt. 

4. De uitgewerkte START-methodiek wordt optimaal benut wanneer deze door de starter meegenomen wordt naar sollicitatiegesprekken en de werkgever hier op inspeelt. 

Mijn innovatieve oplossing is voor verschillende partijen bruikbaar, namelijk voor:

1. De individuele starter op de arbeidsmarkt. 

2. Eventuele vooropleidingen van starters kunnen deze methodiek aandragen zodat starters in staat zijn meer kritische en weloverwogen keuze te maken aan het begin van hun loopbaan. 

3. Tevens kunnen loopbaanbureaus of -begeleiders deze methodiek inzetten wanneer zij starters over de vloer krijgen die vastlopen bij het maken van een eerste loopbaankeuze. 

4. In de laatste plaats, maar daarom niet de minst belangrijke partij, vind ik dat de START-methodiek ingezet moet worden door de organisaties zelf. Ik ben van mening dat een werkgever tijdens het selectieproces meer in moet gaan op diepere talenten, zoals de intrinsieke drijfveren van personen. Pas dan levert de oplossing van het probleem voor organisaties voordeel op; het kan leiden tot een betere match tussen de functie en/of organisatie en de sollicitant wat weer kan leiden tot een duurzamere inzetbaarheid van de starter. 
INLEIDING
‘Er is meer dan voorheen in de wereld te doen’, aldus een uitspraak van Thorbecke uit de 19e eeuw.
 
Bovenstaande uitspraak zegt in het kort al veel over het onderwerp dat mijn interesse heeft gewekt. Deze uitspraak van Thorbecke kan ik ten opzichte van mijn gekozen thema ook anders verwoorden: ‘Er is meer dan voorheen in de wereld te kiezen’. 
Ieder jaar, iedere maand, iedere week en iedere dag komen mensen voor keuzes te staan. Hoe laat sta ik op; om zeven uur of om kwart over zeven? Wat zal ik op mijn brood doen; aardbeienjam, kersenjam of misschien toch abrikozenjam? Wat voor thee zal ik erbij drinken; kaneel-, bosvruchten-, kamille-, mango-, of toch maar rooibosthee? Maar uh, ga ik dan voor de rooibos puur, anijs, melisse of heuningbos variant?

Dit zijn maar enkele voorbeelden van de vele keuzes die in het dagelijks leven gemaakt worden. Veel mensen zien door de spreekwoordelijke hoeveelheid bomen het bos niet meer. 
Zoals in mijn voorwoord al naar voren is gekomen, draait het in mijn vakmanschap over problemen die kunnen ontstaan bij het maken van weloverwogen, kritische en verantwoorde keuzes. Keuzeproblematiek is een onderwerp dat mij al lang bezighoudt, maar breed te definiëren is. Vandaar dat ik de keuzeproblematiek voornamelijk aan één actueel thema gekoppeld heb. 
Uit onderzoek
 van Ad Rem Young Professionals blijkt dat negentig procent van de starters (HBO/WO-niveau) op de arbeidsmarkt binnen één jaar al weg is bij zijn eerste baan. Dit onderzoeksresultaat heeft mijn persoonlijke aandacht getrokken aangezien ikzelf ook aan het begin sta van mijn loopbaan.
Ten opzichte van bovengenoemd onderzoeksresultaat, deel ik de mening van Ad Rem directeur Ramses Serno. Volgens hem stromen starters binnen één jaar uit omdat zij weinig kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan. Naar mijn mening is dit niet opmerkelijk te noemen en hebben starters hier inderdaad moeite mee. Binnen de huidige keuzemaatschappij
 valt er momenteel meer te kiezen dan voorheen. Volgens het CBS (Centraal Bureau voor de Statistiek) bleef het aantal vacatures in het vierde kwartaal van 2007 op recordniveau. Eind december stonden 236 duizend vacatures open (www.cbs.nl). Hoe moet iemand uit die enorme diversiteit die ene functie kiezen die werkelijk bij hem of haar past? 
Voor mijn vakmanschap wil ik me richten op de verschillende manieren waarop keuzes van starters bepaald kunnen worden. Het accent ligt hierbij op keuzeprocessen en de vraag hoe keuzes gemaakt worden. Natuurlijk spelen hier verschillende factoren mee die later in dit verslag uitgebreider aan bod zullen komen. 
In hoofdstuk één ga ik mijn gekozen onderwerp linken aan de spanningsdriehoek van Personeel en Arbeid. Hierbij ga ik in op de vraag: op welke manier hangt de keuzeproblematiek van starters samen met de drie groepen uit de spanningsdriehoek?
In hoofdstuk twee wordt mijn plan van aanpak betreffende het vakmanschapproces weergegeven met daarop volgend een verantwoording hiervan.

Hoofdstuk drie gaat dieper in op het gekozen probleem. Door middel van de zes W’s te benoemen en uit te werken, wordt het probleem beter in kaart gebracht. 
In hoofdstuk vier wordt het probleem verder ontrafeld middels een probleemanalyse. Hierbij maak ik gebruik van de laatste drie vragen van Peter Veen. Vanuit de probleemanalyse, zullen een probleem- en doelstelling voortvloeien welke worden opgevolgd door een centrale vraag en deelvragen. Ook deze worden in hoofdstuk drie beschreven. 

In hoofdstuk vijf wordt mijn gekozen onderwerp verantwoord en ga ik in op de volgende vraag: waarom heb ik voor dit onderwerp gekozen?
Hoofdstuk zes gaat in op het gekozen onderzoeksplan. Mijn onderzoeksmethoden, het analysekader en de gekozen onderzoekstrategie worden verantwoord. 
In hoofdstuk zeven worden mijn opgestelde deelvragen beantwoord aan de hand van literatuuronderzoek en in hoofdstuk acht wordt mijn praktijkonderzoek behandeld. 
Hoofdstuk negen staat in het teken van mijn conclusies en bevindingen die ik aan de hand van de IST- en SOLL-situatie zal beschrijven. 
In hoofdstuk tien geef ik antwoord op mijn centrale deelvraag en draag ik een mogelijke oplossing aan. 

Ten slotte zal mijn rapportage afgesloten worden met een nawoord, begrippenlijst, bronvermelding en enkele bijlagen. 

Met regelmaat zal er in deze rapportage gedefinieerd worden naar ‘starter’ en/of ‘starters’. Hierbij ga ik uit van de vroege loopbaan gerelateerd aan het model ‘Ontwikkeling van loopbanen volgens Arnold en Feldman.’
 Hiermee worden personen tussen de 22 en 30 jaar oud bedoeld die een loopbaanafweging moeten maken met betrekking tot hun eerste baan. 
Wanneer u gedurende deze rapportage het begrip ‘loopbaan’ tegenkomt, wordt hiermee, indien anders vermeld, de arbeidsloopbaan
 bedoeld. 

Het begrip ‘starter’ kan ‘hij’ of ‘zij’ beslaan is daarom niet geslachtsgebonden. 
Wanneer er in de hoofdstukken wordt gesproken over een persoon (kan zijn starter, individu, medewerker of derden) wordt deze als ‘hij’ aangeduid. Hij kan tevens zij beslaan en is daarom niet geslachtsgebonden. 

HOOFDSTUK 1: DE SPANNINGSDRIEHOEK
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De opleiding Personeel en Arbeid is gerelateerd aan drie groepen uit de spanningsdriehoek; het individu, de organisatie en de maatschappij. Zoals in het voorwoord en de inleiding al naar voren is gekomen, richt ik mij gedurende mijn vakmanschap op de keuzeproblematiek van starters. Ik dit hoofdstuk zal ik mijn onderwerp in relatie met de spanningsdriehoek weergeven. 
1.1. Individu
Binnen het kader van loopbaanbegeleiding is het maken van keuzes een belangrijke factor te noemen. Ieder individu is uniek, dus ook iedere individuele starter op de arbeidsmarkt heeft andere motieven waarop hij zijn eerste loopbaankeuze baseert. Er zijn op micro niveau verschillende factoren van belang bij het nemen van loopbaanbeslissingen. Hierbij valt te denken aan het zelfbeeld, persoonlijkheid, capaciteiten en oriëntaties van een individu
. Iedere persoon zal bij het maken van loopbaankeuzes op een andere manier aandacht besteden aan de genoemde factoren. De manier waarop een levensloop gekozen wordt, verschilt dus van persoon tot persoon. De keuzeproblematiek hangt direct samen met bovengenoemde individuele factoren. Ik zal dit onderbouwen met twee voorbeelden:

1. Wanneer iemand zijn persoonlijkheid optimaal in kaart heeft gebracht, zelfkennis heeft, zijn kwaliteiten en valkuilen kent en zich al ruim voldoende heeft georiënteerd binnen de wereld van arbeid, zal dit het nemen van een loopbaanbeslissing vergemakkelijken. 

2. Wanneer iemand zijn persoonlijkheid nog niet exact weet te benoemen, weinig zelfkennis heeft, zijn kwaliteiten en valkuilen niet kan benoemen en zich minimaal heeft georiënteerd binnen de wereld van arbeid, zal dit het nemen van een loopbaanbeslissing moeilijker maken. 
Starters worden geacht om zelf verantwoordelijkheid te dragen voor eigen keuzes en beslissingen in hun leven, maar binnen de veelzijdige keuzemaatschappij is dit niet voor iedere persoon even gemakkelijk. 
1.2. Organisatie
Organisaties en werkgevers haken in op de maatschappelijke trend van professionele ontwikkeling en proberen zoveel mogelijk uit hun medewerkers te halen. Zelfsturing wordt binnen arbeidsorganisaties als steeds belangrijker ervaren. Binnen het ‘nieuwe’ psychologisch contract (lifetime employability) wordt dit nog eens bevestigd. “De medewerker neemt zelf zijn verantwoordelijkheid voor zijn loopbaan.”
 
Om een hoger werkniveau van medewerkers te behalen, is een juiste afstemming tussen individuele kenmerken van medewerkers en kenmerken van de werkomgeving van belang. Wanneer de juiste ‘fit’ ontbreekt, zal dit de kwaliteit van arbeid negatief kunnen beïnvloeden en daarmee het functioneren van medewerkers doen verslechteren. Tevens kan het voorkomen dat de medewerker, wanneer een goede afstemming ontbreekt, met minder tevredenheid zijn werkzaamheden uitvoert. Het is daarom belangrijk dat medewerkers weten wat hun kwaliteiten en capaciteiten zijn. Pas wanneer zij zich hiervan bewust zijn, zullen werkgever en werknemer hun doelstellingen met elkaar kunnen verenigen wat de kwaliteit van arbeid ten goede komt. 
1.3. Maatschappij
Tegenwoordig leven we in de zogenaamde meerkeuzemaatschappij. Steeds vaker worden we geconfronteerd met een overweldigende hoeveelheid keuzemogelijkheden. In winkels en in supermarkten, op relatiegebied, op het gebied van elektronica en verzekeringen, maar ook op loopbaangebeid valt er op ieder vlak meer en meer te kiezen. Mensen ervaren steeds meer de nadelen of schaduwzijden van deze vrijheid, vaak verwoord als keuzeverlamming of keuzestress.
 
Met betrekking tot de keuzeproblematiek van starters, neemt voor hen het keuzeaanbod toe waardoor de keuzevrijheid toeneemt. Door de toenemende vergrijzing stijgt de vraag naar arbeid; er is een krapte op de arbeidsmarkt ontstaan.
 Jongere werknemers zijn hierdoor in trek waardoor het aanbod op de arbeidsmarkt voor hen toeneemt. Deze maatschappelijke trend zorgt voor een grote diversiteit aan keuzes en mogelijkheden voor starters op de arbeidsmarkt. Hierdoor wordt het voor starters nog moeilijker om kritische en weloverwogen keuzes te maken. 
HOOFDSTUK 2: PLAN VAN AANPAK

Het is van belang dat ik me gedurende mijn vakmanschapproces vasthoud aan een methodisch opgebouwde planning. Op deze manier bewaar ik het overzicht voor mezelf en verklein daarmee de kans dat ik stappen oversla. Middels een MS Visio schema heb ik concreet mijn planning opgesteld. 
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2.1. Verantwoording plan van aanpak

Zoals in het MS Visio schema te zien is, wil ik me gedurende het vakmanschapproces vasthouden aan vier verschillende fases, namelijk: oriëntatie onderwerp, vooronderzoek, theorieonderzoek, praktijkonderzoek en onderzoeksresultaat. Deze verschillende fases komen overeen met de fasering uit de literatuur van Heinze/Oost. Drie boekjes van Heinze/Oost gebruik ik als hulpmiddel om mijn rapportage vorm te geven, namelijk: een onderzoek voorbereiden, een onderzoek uitvoeren en een onderzoek rapporteren. In deze paragraaf zal ik concreet weergeven welke stappen ik per fase onderneem.

Oriëntatie onderwerp ( Een onderzoek voorbereiden
· College bijwonen vakmanschap is meesterschap
· Informatie doornemen vakmanschap

· Vakmanschapverslagen inzien

· Brainstormen onderwerp individueel en groepsgewijs

· Bepalen onderwerp; voorleggen ter goedkeuring aan verschillende partijen (begeleidster vakmanschap Esther Ras, Dhr. Hans Maas en Dhr. Rupert Spijkerman)
· Plan van aanpak opstellen
Vooronderzoek ( Een onderzoek voorbereiden
· Verdieping in het gekozen onderwerp met behulp van literatuur en mondelinge bronnen
· Probleembeschrijving, -analyse, probleemstelling, doelstelling, vraagstelling en deelvragen opstellen

· Bepalen onderzoeksstrategie; voorleggen ter goedkeuring 
Theorie- en praktijkonderzoek ( Een onderzoek uitvoeren
· Beantwoorden van de deelvragen middels theorie- en praktijkonderzoek

· Verwerken resultaten theorie- en praktijkonderzoek
Onderzoeksresultaat ( Een onderzoek uitvoeren
· Bevindingen en conclusies verwerken middels de IST- en SOLL-situatie

· Beantwoorden centrale vraag; totstandkoming oplossing

Tevens besteed ik aandacht aan de verslaglegging van mijn vakmanschap. Hiervoor zal ik ‘Een onderzoek rapporteren’ van Heinze/Oost raadplegen. Tijdens mijn verslaglegging komen de volgende aspecten naar voren:
· Spelling en grammatica

· Methodische opbouw

· Samenhang

· Lay-out

· Bronvermelding

· Begrippenlijst

· Bijlagen

· Management Summary

HOOFDSTUK 3: PROBLEEMBESCHRIJVING
In dit hoofdstuk zal ik dieper ingaan op het bestaande probleem. Middels de zes W’s wordt het genoemde probleem verder geanalyseerd. De zes W’s gaan in op de volgende vragen: welke kwestie speelt? Wie hebben er in welke zin mee te maken? Waarom moet de kwestie worden opgelost en is een onderzoek noodzakelijk? Wanneer doet het probleem zich voor? Waar doet het probleem zich voor? Wat wil ik specifiek onderzoeken?
3.1. De zes W’s 

1.    Welke kwestie speelt?

Uit onderzoek blijkt dat negentig procent van de starters binnen één jaar weg is bij zijn eerste baan. De gepubliceerde cijfers geven aan dat geen doorgroeimogelijkheden, een te beperkte functie-inhoud en te weinig uitdaging de belangrijkste redenen waren voor het snelle vertrek van starters. Hieruit kan ik opmaken dat starters geen weloverwogen, kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan en deel hierbij de mening van Ad Rem Professionals directeur Ramses Serno. Het is binnen de huidige meerkeuzemaatschappij niet opmerkelijk te noemen dat het maken van kritische keuzes problemen met zich meebrengt en starters hier tegenaan lopen. Ook de krapte op de arbeidsmarkt kan leiden tot verkeerde beslissingen. Natuurlijk spelen er ook nog andere factoren mee die het nemen van beslissingen moeilijk maken. Deze factoren zullen later in deze rapportage aan bod komen. 
2. Wie hebben er in welke zin mee te maken?
Wie er in welke zin met het probleem te maken hebben, kan ik onderverdelen in drie niveaus, namelijk: micro-, meso- en macroniveau.
Microniveau: In eerste instantie heeft het probleem natuurlijk met de starters zelf te maken. Zij lopen immers tegen het keuzeprobleem aan. Doordat zij moeite hebben met het maken van kritische keuzes aan het begin van hun loopbaan, bestaat de kans dat hun onzekerheid toeneemt en twijfel toeslaat wat zich kan uiten in een later stadium (met name op mesoniveau en als het helemaal tegenzit zelfs op macroniveau). 
Mesoniveau: Op mesoniveau hebben de verschillende organisaties waarin starters werkzaam zijn met het probleem te maken. Doordat starters geen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan, bestaat de kans dat bepaalde verwachtingen binnen een organisatie tegenvallen. De jonge werknemers beseffen dit op een bepaald moment waarna zij beslissen om de organisatie te verlaten. Hierdoor lopen organisaties jonge arbeidskrachten mis terwijl zij daar momenteel, door de toenemende vergrijzing, juist veel behoefte aan hebben. 
Macroniveau: Op macroniveau spelen de maatschappij en de gehele arbeidsmarkt een belangrijke rol met betrekking tot het keuzeprobleem van starters. Momenteel is de arbeidsmarkt overspannen te noemen door onder andere de toenemende vergrijzing. Hierdoor neemt de grote diversiteit aan keuzemogelijkheden voor starters toe. Deze toenemende diversiteit van mogelijkheden, dwingt individuen ertoe om zelfsturend te zijn en verantwoordelijkheid over de eigen loopbaan te nemen. 
Tevens is uit onderzoek gebleken dat in een maatschappij van overvloedige keuzes, mensen ongelukkiger worden en minder tevreden zijn met de keuzes die ze maken. Een van die onderzoekers, Barry Schwartz, noemt dit verschijnsel ‘The paradox of Choice’ (www.elsevier.nl/opinie/essay-artikel/asp/artnr/79624/index.html). Gebrek aan tevreden- heid over gemaakte keuzes en een onzeker toekomstbeeld, kan leiden tot onrust, spanning, besluiteloosheid en stress. Hierdoor kan de kwaliteit van arbeid achteruit gaan en bestaat zelfs de kans dat men arbeidsongeschikt raakt wat weer extra kosten voor de maatschappij met zich meebrengt. 
3. Waarom moet de kwestie worden opgelost en is een onderzoek noodzakelijk?
Wanneer het probleem wordt opgelost, zijn starters in staat om kritischere en meer weloverwogen keuzes te maken. Hierdoor zullen zij langer werkzaam zijn binnen een organisatie en met meer tevredenheid hun functie uitoefenen. De arbeidssatisfactie
 stijgt en onzekerheid ten opzichte van de eigen loopbaan neemt af. Tevens is het voor organisaties, met het oog op de vergrijzing, voordelig wanneer zij beginnende arbeidskrachten langer aan zich kunnen binden. 
4. Wanneer doet het probleem zich voor?
Het probleem doet zich voor wanneer jongeren tussen de 22 en 30 jaar oud aan het begin staan van hun vroege loopbaan. Zij moeten dan in staat zijn om een loopbaanafweging te maken met betrekking tot hun eerste baan. Meestal komen jongeren op het moment dat zij afgestudeerd zijn voor deze eerste loopbaankeuze te staan, maar dit verschilt per individu. 
5. Waar doet het probleem zich voor?
Het probleem doet zich voor bij starters op de Nederlandse arbeidsmarkt die op het punt staan om een keuze te maken voor hun eerste baan. 
6. Wat wil ik specifiek onderzoeken met betrekking tot het probleem?
Hetgeen ik specifiek wil onderzoeken, heeft te maken met het feit dat starters problemen ervaren met het maken van kritische keuzes voor hun eerste baan. Met betrekking tot het genoemde probleem wil ik onderzoeken waardoor het komt dat starters moeite hebben met het maken van kritische keuzes aan het begin van hun loopbaan. Tevens wil ik erachter komen of er een mogelijkheid is om het keuzeproces van starters gemakkelijker te maken. 
HOOFDSTUK 4: PROBLEEMANALYSE

Om een vervolg te geven aan de probleembeschrijving, ga ik het probleem verder ontrafelen middels een probleemanalyse. Deze analyse wordt weergegeven aan de hand van de laatste drie vragen van Peter Veen; wat zijn de mogelijke oorzaken van het probleem? Lijkt het probleem oplosbaar? Is het wenselijk het probleem op te lossen? 
4.1. Vragen van Peter Veen
Wat zijn de mogelijke oorzaken van het probleem?
1. In de eerste plaats kan het probleem veroorzaakt worden doordat starters op de huidige arbeidsmarkt meer en meer keuzemogelijkheden hebben. Het begrip ‘meerkeuzemaatschappij’ drukt hierop een stempel. Door de toenemende vergrijzing neemt het aanbod op de arbeidsmarkt toe waardoor er een grote diversiteit aan keuzes ontstaat. Niet voor iedere starter is het gemakkelijk om verantwoorde en weloverwogen keuzes te maken. Dit blijkt wel uit het feit dat negentig procent van de starters binnen één jaar van baan verandert. In mijn voorwoord is al naar voren gekomen dat te veel keuzemogelijkheden een verlammende werking hebben. Hoe meer er te kiezen valt, hoe moeilijker het keuzeproces wordt en des te minder bevredigend is het uiteindelijke resultaat. Het begrip ‘Quarterlife Crisis’
 kan hierbij aangehaald worden. Problemen die jongeren ondervinden, worden in verband gebracht met het maken van vele keuzes in hun leven en het ontwikkelen van een eigen identiteit. Ook het kiezen van een loopbaanrichting, dus de eerste baan, speelt hierbij een belangrijke rol. 
2. Er wordt te weinig aandacht besteed door vooropleidingen (HBO en WO) om starters voor te bereiden op de eerste loopbaankeuze die zij moeten maken. De opleiding leidt starters wel in een bepaalde richting, maar binnen die richting zijn nog een hoop andere mogelijkheden waarover een beslissing genomen moet worden. Hierdoor worden starters gedwongen in zekere mate zelfsturend te zijn. 
3. Starters weten niet wat ze zelf echt willen. Ze worden gestuurd door globale richtingen die ze kennen maar gaan niet echt af op hun eigen kwaliteiten, vaardigheden en capaciteiten. Hierdoor bestaat de kans dat zij een keuze maken die achteraf eigenlijk helemaal niet bij hen past. 
Hieronder worden de mogelijke oorzaken ter verduidelijking nog eens schematisch weergeven. 
	Keuzeproblematiek van starters

	Mogelijke oorzaak
	Onderbouwing

	· Het toenemende aanbod op de arbeidsmarkt (leven in de meerkeuzemaatschappij)
· 
	· The Paradox of Choice ( Hoe meer keuzemogelijkheden er zijn, hoe moeilijker het keuzeproces wordt

	· Te weinig voorbereiding door vooropleidingen
· 
	· Starters worden gedwongen om zelfsturend te zijn 

	· Starters weten niet wat ze zelf echt willen
	· Een zekere mate van zelfkennis ontbreekt



Lijkt het probleem oplosbaar? 
Het probleem lijkt oplosbaar aangezien er op individueel, organisatorisch en maatschappelijk niveau draagvlak voor is. Alle genoemde partijen zullen er voordeel uithalen wanneer het probleem wordt opgelost. Indien starters in staat zijn om betere keuzes te kunnen maken aan het begin van hun loopbaan, zal dit voor alle partijen een positieve uitwerking hebben. 
Is het wenselijk het probleem op te lossen?

Het is wenselijk om het probleem op te lossen aangezien starters hierdoor meer weloverwogen en kritische keuzes kunnen maken aan het begin van hun loopbaan. Tevens hebben niet alleen starters hier baat bij maar ook de organisaties waarin zij werkzaam zijn en de maatschappij in zijn geheel. Wanneer het probleem niet wordt opgelost, bestaat de kans dat starters in de onderstaande vicieuze cirkel terecht komen. Zoals gezegd, is dit nadelig voor zowel de starters zelf als voor de organisaties waarin zij werkzaam zijn. 
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4.2. Probleemstelling
Naar aanleiding van de probleembeschrijving en –analyse, heb ik de volgende probleemstelling geformuleerd:
Op welke manier kunnen starters weloverwogen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan? 
4.2.1. Toelichting probleemstelling
Het is van belang dat de probleemstelling op één manier geïnterpreteerd wordt. Vandaar dat ik enkele begrippen uit de probleemstelling nader zal toelichten. 
Om mijn onderzoek af te bakenen heb ik als domein de doelgroep starters genomen. Dit begrip dient als volgt geïnterpreteerd te worden: 

Starters: personen tussen de 22 en 30 jaar oud die een loopbaanafweging moeten maken met betrekking tot hun eerste baan.
De overige begrippen uit de genoemde probleemstelling dienen als volgt te worden geïnterpreteerd:

Weloverwogen: “Op degelijke overweging berustend” (www.vandale.nl).
Het is van belang dat starters bij de keuze voor hun eerste baan afwegingen maken over wat zij belangrijk vinden. Wanneer zij dit voor zichzelf helder hebben, zullen starters beter in staat zijn om passende keuzes te maken.
Kritisch: Door zorgvuldig na te denken. Bij het maken van keuzes moeten relevante van irrelevante zaken gescheiden worden. De starter dient hoofd- en bijzaken van elkaar kunnen scheiden zodat de voor hen belangrijkste keuze-indicatoren bepaald worden. 
Loopbaan: De arbeidsloopbaan. De weg die iemand aflegt in de wereld van arbeid. In dit geval wordt met ‘de weg die iemand aflegt’ de eerste baankeuze bedoeld. 
Middels de probleembeschrijving- en analyse is al naar voren gekomen dat een van de  mogelijke oorzaken van het probleem, gebrek aan zelfkennis is. Door dit gebrek aan zelfkennis wordt het er in de hedendaagse keuzemaatschappij niet gemakkelijker op om een beslissing te nemen. Zelfkennis is van belang omdat zelfkennis het kompas voor de juiste keuzes in het leven is geworden.
 Het is daarom van groot belang dat starters zich bewuster worden van hun kwaliteiten, capaciteiten, vaardigheden en valkuilen. Zij dienen niet alleen op extrinsieke factoren een beslissing te nemen, maar door het achterhalen van intrinsieke factoren zal een keuze op langere termijn meer tevredenheid opleveren. 
Tevens is het belangrijk voor starters dat zij weten wat zij echt willen. Een eigen identiteit ontwikkelen waarmee zij hun belangrijkste drijfveren en pijlers voor de toekomst kunnen bepalen, zou een eerste loopbaankeuze kunnen vergemakkelijken. 

4.3. Doelstelling
Gedurende dit onderzoek zal ik me vasthouden aan één centrale doelstelling. Deze voornaamste doelstelling leid ik af uit mijn eerder opgestelde probleemstelling en de daartoe behorende onderbouwing. Middels de SMART-methodiek wordt deze doelstelling verder uitgewerkt. 

Het signaleren van een oplossing waarmee starters meer weloverwogen kritische keuzes kunnen maken aan het begin van hun loopbaan.
S pecifiek ( Het doel wat ik met mijn onderzoek wil bereiken naar aanleiding van de bovengenoemde probleemstelling, is om een onderbouwde en overtuigende oplossing aan te dragen waarmee starters weloverwogen en kritische keuzes kunnen maken aan het begin van hun loopbaan. Het ontwikkelen van een betere zelfkennis en het bepalen van wat hun drijfveren/pijlers voor de toekomst zijn, kan het keuzeprobleem van starters vergemakkelijken. Hierdoor wordt een probleem opgelost wat op individueel, organisatorisch en maatschappelijk niveau voordelen oplevert. 
M eetbaar (
S ituatie: Momenteel verandert negentig procent van de starters binnen één jaar van baan. Zij noemen verschillende redenen voor hun vertrek, waaruit blijkt dat zij weinig kritisch zijn bij het maken voor een eerste loopbaankeuze. 


Voor starters is het moeilijk om uit een enorme diversiteit aan mogelijkheden de beslissing te nemen die echt bij hen past. De snelle uitstroom is voor organisaties nadelig te noemen aangezien zij (met het oog op de vergrijzing) jonge, nieuwe en frisse arbeidskrachten graag zouden willen behouden. 
  
T aak: Het is aan mij om vanuit de bevindingen in het vooronderzoek (verklarende kennis), onderzoek te doen naar mogelijke oplossingen en bijbehorende randvoorwaarden (voorspellende kennis). Middels praktijkonderzoek onder aankomende starters wil ik toetsen of mijn bevindingen en aannames kloppen en eventuele andere mogelijke oorzaken achterhalen. Op deze manier kan ik theorie en praktijk aan elkaar koppelen waardoor een oplossing voor het probleem kan worden gegeven (prescriptieve kennis). 
A anpak: Gedurende een aantal weken zal ik de huidige en gewenste situatie met betrekking tot de probleemstelling bestuderen. Middels een genoemde onderzoeksstrategie (zie hoofdstuk zes) wil ik deze taak realiseren. Tevens zal ik tussentijds mijn rapportage voorleggen aan mijn vakmanschapbegeleidster zodat zij mij kan voorzien van feedback. 
R esultaat: Wanneer mijn rapportage wordt goedgekeurd door Fontys Hogescholen Personeel en Arbeid en zij potentie zien in mijn oplossing, heb ik mijn doel bereikt. 
R eflectie: Mijn vakmanschapopzet en –vooruitgang zal ik met regelmaat voorleggen aan mijn vakmanschapbegeleidster Esther Ras. Zij zal mij op die momenten van feedback voorzien. Aandachtspunten neem ik mee in mijn verdere verslaglegging. 

A cceptabel ( Het is een acceptabel doel omdat starters, organisaties en daarmee ook de maatschappij daadwerkelijk baat hebben bij mijn onderzoek. Op alle drie de genoemde niveaus zal een mogelijke oplossing een positieve uitwerking hebben, waardoor ik veronderstel dat er voldoende draagvlak voor is. 
R ealistisch ( Het is een realistische doelstelling omdat ik gedurende een aantal weken voldoende tijd krijg om de huidige en gewenste situatie te analyseren. Tevens zal ik mijn vergaarde kennis als P&A-professional op de thematiek los kunnen laten. Ook mijn vakmanschapbegeleidster staat op ieder moment klaar om mijn opzet en vooruitgang van feedback te voorzien. 

T ijdgebonden ( Gedurende februari 2008 tot en met medio maart 2008 zal ik mijn bevindingen, conclusies en oplossing vastleggen in een onderzoeksrapportage. Binnen deze periode wil ik mijn doelstelling hebben bereikt. 
4.4. Centrale vraag en deelvragen
Aan de hand van de probleem- en doelstelling heb ik een centrale vraag en deelvragen opgesteld. Deze vragen leveren mij kennis op om de doelstelling te bereiken en het probleem op te lossen. 

Mijn centrale vraag luidt als volgt: Op welke manier kunnen starters hun belangrijkste drijfveren bepalen om zo de eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken? 
Het begrip ‘drijfveren’ dient als volgt te worden geïnterpreteerd: “Dat wat iemand tot een zeker daad brengt” (www.vandale.nl). In mijn eigen woorden, gekoppeld aan de gekozen thematiek kan ik het begrip ‘drijfveren’ als volgt omschrijven: ‘Drijfveren zijn voornamelijk intrinsieke pijlers die bepalen wat iemand echt leuk vindt of wat iemand echt zou willen. Vragen die hierbij gesteld kunnen worden zijn: waaruit haalt iemand zijn energie? Wat maakt iemand blij?’ 
Wanneer starters zich ervan bewust zijn wat hun belangrijkste drijfveren zijn, zal de mate van zelfkennis toenemen en een keuze op meer weloverwogen manier gemaakt worden. 

Om een juist antwoord te kunnen geven op de genoemde centrale vraag, heb ik een aantal deelvragen opgesteld. Deze deelvragen zorgen tevens voor een afbakening van het onderzoek. De deelvragen die ik zal gaan beantwoorden zijn:
1. Waarom is zelfkennis belangrijk bij het maken van een eerste loopbaankeuze? 
2. Welke methodieken zijn er momenteel om intrinsieke drijfveren van personen te bepalen? 
3. Welke methodieken kunnen binnen de gewenste situatie ingezet worden voor starters?
4. Op welke wijze en voor wie levert een oplossing van het probleem voordeel op?

5. Toetsing praktijk ter illustratie.
HOOFDSTUK 5: KEUZEVERANTWOORDING ONDERWERP

Inleiding
De reden waarom ik voor dit onderwerp heb gekozen, hangt samen met het feit dat mijn voorkeur binnen het P&A werkveld uitgaat naar loopbaanbegeleiding en coaching. Ik ben geïnteresseerd in het begeleiden en coachen van personen bij het maken van moeilijke loopbaankeuzes. Gedurende mijn stage bij het ROC Ter AA in Helmond begeleid ik al twee jaar lang jongeren die moeite hebben met het maken van keuzes voor een studierichting. De eerste week dat ik met deze stage begon, werd mijn interesse op loopbaangebied nog sterker opgewekt. Ik haalde voldoening uit het feit dat ik individuen kon motiveren gedurende lopende trajecten. Wanneer iemand dan aan het einde met een tevreden gevoel het traject verliet, kon ik hier echt kippenvel van krijgen. Ook tijdens mijn stage ben ik dus met regelmaat gestuit op verschillende keuzeproblemen van jongeren en heb hiermee dus al redelijk wat praktijkervaring opgebouwd. 

Verantwoording
Aangezien ik al bijna twee jaar met deze jongeren werk, wilde ik mijn kennis met betrekking tot de keuzeproblematiek verbreden. Tijdens mijn zoektocht naar een geschikt onderwerp voor vakmanschap, stuitte ik op het eerder genoemde artikel (zie bijlage I) over starters die weinig of geen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan. Dit artikel trok meteen mijn aandacht waarna ik me intensief ben gaan verdiepen in het onderwerp. Het feit geldt dat ikzelf ook een aankomend starter op de arbeidsmarkt ben. Hierdoor kon ik me nog beter verplaatsen in het bestaande probleem. Tevens ving ik in mijn omgeving signalen op van aankomende starters met betrekking tot mijn gekozen thematiek. Deze personen gaven te kennen dat ook zij het moeilijk vinden om een keuze te maken voor hun eerste baan. Ze weten niet waarop ze deze eerste specifieke loopbaankeuze moeten baseren en worden hier onzeker van. Mede door deze opgevangen signalen heb ik geconcludeerd dat er in ieder geval bij aankomende starters draagvlak voor is om het probleem op te lossen. 

De thematiek treedt buiten de bestaande kaders aangezien de uitstroom van starters binnen één jaar, met negentig procent, zeer hoog is. Tevens kon ik hieruit concluderen dat het een complex en relevant probleem is waardoor het voor mij nog interessanter werd om hier verder onderzoek naar te gaan doen. Mede heb ik gekozen voor deze thematiek omdat het een algemeen probleem is en het voor verschillende partijen voordelen oplevert wanneer het probleem wordt opgelost. Vooral individuen zullen hiermee geholpen worden en vanuit eerdere ervaring weet ik dat het mij prikkelt wanneer ik hieraan een bijdrage kan leveren.
Het is voor mij een uitdaging om mezelf als P&A professional op het gebied van keuzeproblematiek te onderscheiden. Het uitvoeren van kritische analyses met betrekking tot de genoemde thematiek, is realistisch haalbaar voor mij omdat mijn interesses hier liggen. Als ik ergens in geïnteresseerd ben, motiveert dat mijn drang om goed te presteren en een bruikbaar resultaat neer te leggen. Op welke manier starters geholpen kunnen worden bij het maken van keuzes aan het begin van hun loopbaan, is voor mij een uitdaging om te ontdekken en uit te zoeken. Omdat ik met vakmanschap de kans krijg om in alle vrijheid met analyses, bevindingen en conclusies te komen, wordt mijn kennis ten opzichte van het gekozen probleem verbreed. Hierin zie ik uitdaging omdat op deze manier mijn vakkundigheid op het gebied van loopbaanadvisering en coaching wordt vergroot. Tevens kan ik mijn eigen ervaringen en expertises hierin meenemen zodat ik mezelf als P&A professional kan laten zien. 
HOOFDSTUK 6: ONDERZOEKSPLAN
In dit hoofdstuk wordt de manier waarop ik mijn onderzoek verder ga uitvoeren uiteengezet. Als eerste komen de onderzoeksmethoden die ik hanteer aan bod. Daarna wordt het analysekader in kaart gebracht met daarop volgend mijn onderzoeksstrategie. Alle genoemde onderdelen zullen eveneens verantwoord worden. 
6.1. Onderzoeksmethoden

Tijdens mijn onderzoek zal ik verschillende informatiebronnen aanhalen om het probleem op te lossen. Hieronder zal ik concreet en schematisch weergeven op welke manier ik mijn informatie achterhaal. 
	Informatievoorziening
	Waarvoor?
	Waarom?

	Verschillende theoretische bronnen.
	· Om inzicht te verkrijgen in de gekozen thematiek.

· Om mijn eigen manier van denken ten opzichte van de gekozen thematiek te verbreden.

· Om mijn deelvragen te beantwoorden. 
	Pas nadat ik inzicht heb verkregen in alle aspecten rondom de gekozen thematiek, ben ik in staat om deze theorieën daadwerkelijk te koppelen aan de praktijk en tot juiste conclusies en oplossingen te komen.


	Praktijkonderzoek onder aankomende starters.
	· Het verkrijgen van inzicht in het huidige praktijkbeeld van aankomende starters. 

· Toetsen of mijn aannames kloppen. 
	Middels praktijkonderzoek wil ik toetsen of mijn theoretische bevindingen overeenkomen met de werkelijkheid. 



De verschillende theoretische bronnen die ik raadpleeg zijn: 

· Literatuur waarin ik bruikbare informatie kan vinden met betrekking tot mijn gekozen thema. Ik zal voornamelijk boeken raadplegen met als thema’s: keuzetheorieën, loopbaanmanagement, loopbaanbegeleiding en de meerkeuzemaatschappij. 
· Internetsites en –artikelen. Via internet wil ik informatie vergaren aan de hand van mijn gekozen onderwerp. Ik zal er altijd bewust rekening mee houden of deze internetinformatie betrouwbaar en recent genoeg is. 
Voor mijn praktijkonderzoek heb ik ervoor gekozen om een kwalitatief onderzoek uit te voeren middels enquêtes. De reden waarom ik hiervoor gekozen heb, is het feit dat kwalitatief onderzoek een inhoudelijk verkennend karakter heeft. Ik wil hiermee achterhalen wat er leeft onder mijn gekozen doelgroep, gedragingen bepalen en de doelgroep laten meedenken over mogelijke oplossingen. Tevens wil ik nagaan of mijn theoretische bevindingen overeenkomen met de praktijk. 
Gezien het tijdbestek heb ik ervoor gekozen om een kleinschalig onderzoek uit te voeren en de doelgroep te beperken. Vandaar dat ik me toespits op één groep aankomende starters, namelijk: vierdejaars studenten Personeel en Arbeid van Fontys Hogescholen Eindhoven en Tilburg. 

6.2. Analysekader
Een analysekader binnen het onderzoek zorgt ervoor dat de gewenste informatie afgebakend blijft gedurende de uitvoering. Mede hierdoor wordt de kans vergroot dat de beoogde kennis verzameld wordt.
Om mijn onderzoek af te bakenen, richt ik me voornamelijk op de onderwerpen waarmee ik mijn centrale vraag en deelvragen kan oplossen, namelijk: de invloed van de meerkeuzemaatschappij, het belang van zelfkennis en verdieping in verschillende methodieken om drijfveren te bepalen. Tevens zal ik achterhalen op welke wijze en voor wie het voordeel oplevert wanneer het probleem wordt opgelost. In het onderstaande schema worden de samenhang en het verband van de factoren die een rol kunnen spelen bij het probleem weergegeven. 
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Ik ben me er wel degelijk van bewust dat er andere mogelijke ruisfactoren meespelen die het keuzeproces van starters kunnen beïnvloeden. Enkele voorbeelden hiervan zijn: toeval, karakter en sociaal milieu. Wanneer ik al deze mogelijke ruisfactoren mee zou nemen, wordt mijn onderzoek veel te grootschalig. Vandaar dat ik ervoor heb gekozen om me toe te spitsen op de factoren die in het analysekader worden genoemd. 
6.3. Onderzoeksstrategie 
Voor het bepalen van de onderzoeksstrategie heb ik wederom de literatuur van Heinze/Oost geraadpleegd. Hieruit kon ik concluderen dat ik de ontwerpstrategie als uitgangspunt neem. Ik heb hiervoor gekozen omdat ik een maatregel wil voorstellen die ertoe leidt dat de bestaande situatie wordt verbeterd of het genoemde probleem wordt opgelost. Mijn doel is om een oplossing aan te dragen waarmee starters weloverwogen kritische keuzes kunnen maken aan het begin van hun loopbaan. Middels mijn vooronderzoek heb ik de bestaande situatie geëvalueerd en de daarin aangetroffen problemen uiteengezet. Als uitgangspunt (veronderstelling) neem ik, dat wanneer starters hun belangrijkste drijfveren kennen, dit hun eerste loopbaankeuze zal vergemakkelijken. Met behulp van het beantwoorden van mijn centrale vraag en deelvragen wil ik tot een mogelijke oplossing voor het probleem komen. 
HOOFDSTUK 7: LITERATUURONDERZOEK 
Om een juist antwoord te kunnen geven op de eerder genoemde centrale vraag, heb ik een aantal deelvragen opgesteld. In dit hoofdstuk zal ik middels literatuuronderzoek mijn eerste vier geformuleerde deelvragen gaan beantwoorden. 
7.1. Waarom is zelfkennis belangrijk bij het maken van een eerste loopbaankeuze? 
In deze paragraaf zal ik antwoord geven op de vraag waarom zelfkennis voor starters momenteel zo belangrijk is. Tevens wordt hierin verantwoord waarom het bepalen van drijfveren zo belangrijk is om de mate van zelfkennis te vergroten. 
7.1.1. De paradox tussen starter en maatschappij
Zoals eerder naar voren is gekomen, zal een starter op de arbeidsmarkt stuiten op een overvloed aan keuzemogelijkheden. Met het verschijnsel ‘The Paradox of Choice’ werd al aangegeven: hoe meer keuzes er zijn, hoe moeilijker het keuzeproces wordt. Binnen de huidige meerkeuzemaatschappij wordt er van mensen gevraagd om zelfsturend te zijn.  Volgens het boek ‘Moderne levens lopen niet vanzelf’
 wordt dit ‘De maskerade van de keuzebiografie’ genoemd: de problematiek van de zelfsturing bij jonge volwassenen. Jonge volwassenen zijn volgens dit boek personen tussen de 18 en 30 jaar en daaronder vallen vanzelfsprekend ook de starters op de arbeidsmarkt. Tevens is in ditzelfde boek te lezen dat de Nederlandse overheid de keuzevrijheid van haar bevolking probeert te vergroten. Daartegenover staat dat jonge volwassenen, de starters in dit geval, binnen deze maatschappij wel moeten weten wat ze willen en wie ze zijn. Pas dan zijn zij in staat om betere beslissingen te kunnen nemen. Hieruit kan ik concluderen dat er een paradox ontstaat. De maatschappij verwacht iets van starters (namelijk dat zij zelfsturend zijn), maar uit de theorie van Dohmen & De Lange blijkt juist dat jong volwassenen problemen ervaren met betrekking tot zelfsturing. Zij weten namelijk nog niet allemaal wat ze precies willen en wie ze zijn. Eigenlijk staan starters in de schaduw van de maatschappij. Zij kunnen immers bij gebrek aan zelfsturing en zelfkennis niets doen om hun keuzes te vergemakkelijken. Middels onderstaand model zal ik deze paradox nogmaals verduidelijken. De groene pijlen geven enerzijds de richting aan waarin starters zich bevinden en de tegenstrijdige rode pijlen geven de richting (verwachtingen) van de maatschappij aan. 
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Het model op de vorige pagina maakt duidelijk dat het hebben van zelfkennis voor de individuele starter van groot belang is om zelfsturend te zijn binnen de huidige keuzemaatschappij. 
Er zijn momenteel zo veel mogelijkheden waaruit starters kunnen kiezen, waardoor een betere keuze pas mogelijk wordt wanneer het aantal alternatieven is beperkt. Daarom is het goed om niet te beginnen met kennis van de arbeidsmarkt, maar met het antwoord op de vragen: wie ben ik? Wat zoek ik? Waaruit haal ik mijn energie? Waar word ik nou echt blij van? 
7.1.2. Push- en pullfactoren
Wanneer iemand afgestudeerd is, komt hij voor bepaalde eerste keuzes te staan. Hij kan bijvoorbeeld beslissen om verder te studeren, een reis te gaan maken, een eigen bedrijfje te beginnen of gewoon in loondienst te gaan werken. Zeventig procent van de afgestudeerden op HBO- en WO-niveau kiezen ervoor om in loondienst te gaan werken.
 Zeventig procent van de starters komt dus voor de moeilijke keuze te staan welke baan zij uit die vele vacatures zullen gaan kiezen. 
Uit Arbeidsmarkt Gedragsonderzoekonderzoek van PCM Media blijkt dat het merendeel van de aankomende starters hun motivatie voor de keuze van hun eerste baan baseren op de zogenaamde pullfactoren zoals salaris, flexibele werktijden, de grootte van het bedrijf en carrièremogelijkheden. 
“Over factoren die van invloed zijn op loopbaankeuzen bestaan verschillende opvattingen. Een grove indeling is die in push- en pullfactoren, waarbij de pushfactoren verwijzen naar invloeden die het individu in een bepaalde beroepsloopbaan duwen (ambities, zelfbeeld) en pullfactoren die mensen in een bepaalde werkomgeving trekken (beloning, status).”
 
De motivatie van de eerste loopbaankeuze van starters op de zogenaamde pullfactoren kan gevaren opleveren. Het onderstaande voorbeeld illustreert welk gevaar er achter kan schuilen wanneer een starter als motivatie voor de pullfactor geld kiest. 

“Op de vraag waarom iemand werkt, zal het eerste antwoord zijn: om geld. Dat is logisch want iedereen moet voorzien in zijn mate van levensonderhoud. Toch draagt geld nauwelijks bij aan de mate van arbeidssatisfactie. Mensen krijgen bij een salarisverhoging wel meer geld, maar niet meer werkplezier. Bij jongeren die voor het eerst gaan werken, speelt de beloning wel een heel prominente rol. Het verschil tussen hun oude en nieuwe inkomen is zo overweldigend dat hierin een gevaar schuilt. Deze mensen lopen de kans verblind te raken door wat hun financieel wordt aangeboden en te weinig kritisch te kijken naar wat het dienstverband nog meer oplevert.”

Ook uit het onderzoek van PCM Media blijkt dat salaris voor ruim vijftig procent van de starters een motivator is voor hun keuze. Er wordt te weinig gekozen op grond van de zogenaamde pushfactoren. Met het oog op zelfkennis is het van belang dat starters meer energie steken in het bepalen van hun pushfactoren ter motivatie van een keuze dan op de pullfactoren af te gaan. Wanneer zij dit inzien, is de kans groter dat zij langer naar tevredenheid en met meer plezier binnen een organisatie blijven werken. 

Hierbij geldt wederom dat zelfkennis van belang is. Pas wanneer de starter weet wie hij zelf is en wat hij werkelijk wil (wat hem drijft) zal hij zijn keuze sneller op de pushfactoren baseren. 
7.1.3. Werkwaarden

Deze eerder genoemde push- en pullfactoren kunnen vergeleken worden met de waardebeleving als een kompas bij het kiezen van functies en werksituaties. Volgens Super, een Amerikaanse arbeids- en organisatiepsycholoog, zijn er vier soorten werkwaarden te onderscheiden waarvan ik er twee ga behandelen.

1. “Werkintrinsieke werkwaarden: er is sprake van intrinsieke motivatie als de arbeid zelf ervaringen oplevert van plezier in de activiteit, ervaring van vakbekwaamheid, ontwikkeling van eigen competenties.

2. Werkextrinsieke werkwaarden: de motivatie is extrinsiek als de mens vooral geld, prestige en gunstige arbeidscondities voor ogen heeft.”
 

Het wordt nu duidelijk dat de werkintrinsieke werkwaarden overeenkomen met de reeds genoemde pushfactoren. Wanneer een starter plezier in zijn werk heeft, zal de arbeidssatisfactie toenemen. Vandaar dat het bepalen van intrinsieke drijfveren door starters een belangrijke weg is naar het verkrijgen van meer zelfkennis waardoor zij erachter kunnen komen wat ze echt willen en belangrijk vinden. Op deze manier wordt de theorie van Dohmen & De Lange, dat gebrek aan zelfkennis de zelfsturing beperkt en het maken van keuzes bemoeilijkt, opgevangen. Welke manieren er zijn voor het bepalen van intrinsieke drijfveren, wordt in de volgende paragraaf behandeld. 
7.1.4. Matching volgens Parsons
De Amerikaanse econoom Parsons introduceerde in 1901 de matchingsbenadering. “Een ‘goede’ keuze komt volgens Parsons tot stand als men:

1. Een juist beeld heeft over de eigen capaciteiten, interesses, ambities: mogelijkheden en beperkingen;
2. Kennis heeft van vereisten welke de arbeid stelt, wil men deze succesvol uitoefenen;

3. Logisch nadenkt over de samenhang tussen beide groepen van factoren.”

Omdat matchen methodologisch erg moeilijk blijft, kwam hierop dan ook de nodige kritiek. Super bracht een aantal argumenten naar voren tegen matching. Deze argumenten zal ik hieronder kort weergeven:

1. “In één beroep kunnen heel verschillende mensen terecht. Kortom, er is geen sprake van een zogenaamd ideaal persoonsprofiel voor een bepaalde functie. 

2.  Een persoon kan in principe meerdere uiteenlopende beroepen naar eigen tevredenheid en die van de eventuele werkgever vervullen. Het concept van het ideale beroep voor ieder individu is niet realistisch. 
3. Beroepsgeschiktheid kan zich gunstig ontwikkelen als een adequate respons op taken die de functie of het beroep stelt. 
4. Beroepsgeschiktheid komt tot stand door een unieke taakinterpretatie van het individu binnen de grenzen van de taakstelling. 

5. De beroepssituatie is vaak algemeen zodat men eigenlijk de basis mist om een eisenprofiel van een beroep of functie nauwkeurig te beschrijven.”
 

De matchingstheorie beschrijft een proces van afstemming tussen personen en arbeid. Hierbij gaat men vooral op zoek naar de optimale match/fit tussen beide partijen. Ik ben het dan ook deels eens met de kritiek die Super op deze theorie heeft. Het klopt dat de optimale match tussen beide partijen niet mogelijk is maar naar mijn mening kan er wel een bijdrage geleverd worden aan een betere fit tussen beide polen. Het eerste argument van Parsons komt hierbij kijken. Wanneer starters een beter beeld hebben over de eigen capaciteiten, interesses en ambities, dus beschikken over een betere mate van zelfkennis, zal dit leiden tot betere keuzes. Het bepalen van hun drijfveren vergroot de kans dat zij een organisatie kiezen waarin zij beter op hun plaats zitten omdat zij kiezen voor iets wat zij echt leuk vinden (wat hen drijft). 
7.1.5. Conclusie
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Uit mijn theoretisch onderzoek blijkt dat het van belang is dat starters zichzelf beter leren kennen om hun eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken. Het optimaliseren van hun zelfkennis en weten wat zij echt graag willen kan hen op weg helpen bij het maken van een meer kritische en weloverwogen keuzes aan het begin van hun loopbaan. Het feit geldt, dat het merendeel van de starters hun eerste loopbaankeuze bepaalt naar aanleiding van de genoemde pullfactoren en werkextrinsieke werkwaarden. 
Er wordt bij het maken van een eerste loopbaankeuze te veel rekening gehouden met het gedrag en te weinig met emoties en de werkelijke drijfveren. De IJsbergtheorie
 van McClelland geeft dit verschijnsel weer. Boven het ‘wateroppervlak’, het topje van de ijsberg, is het gedrag te zien, namelijk het maken van de eerste loopbaankeuze naar aanleiding van kennis en vaardigheden. Dit is zichtbaar gedrag en leidt ertoe wat starters werkelijk doen. Terwijl juist onder het ‘wateroppervlak’ de factoren verstopt zijn waaraan te snel voorbij wordt gegaan, namelijk het zelfbeeld, normen en waarden, eigenschappen en motieven. Om als starter te kunnen bepalen wat je daadwerkelijk denkt en wilt, dienen de onzichtbare factoren meegenomen te worden. Het optimaliseren van iemands zelfkennis en drijfveren komen op deze manier ‘bovendrijven’, waardoor de kans op een weloverwogen en kritische keuze toeneemt. 

7.2. Welke methodieken zijn er momenteel om intrinsieke drijfveren van personen te bepalen? 
In de loop der jaren zijn er verschillende methodieken ontwikkeld waarmee mensen hun persoonlijkheid kunnen bepalen. Er zijn veel minder methodes te vinden waarmee persoonlijke drijfveren kunnen worden bepaald. In deze paragraaf ga ik concreet in op enkele methodieken waarmee drijfveren wel kunnen worden bepaald. In paragraaf 7.3. worden deze genoemde methodes gekoppeld aan mijn gekozen doelgroep; starters op de arbeidsmarkt. 
Ter beantwoording van deze vraag heb ik naast verdieping in de literatuur contact gezocht met loopbaanbegeleider Rupert Spijkerman. In eerste instantie heb ik hem uitgelegd wie ik was en hem mijn onderwerp voorgelegd. Hierop reageerde hij zeer positief waarna ik hem heb gevraagd naar bestaande methoden om intrinsieke drijfveren of motivatoren te bepalen. 
7.2.1. Methodieken volgens Rupert Spijkerman
Dhr. Spijkerman gaf als antwoord dat de Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) een instrument is waarmee persoonlijke voorkeuren kunnen worden bepaald. “De Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) is een veel gebruikt instrument om meer duidelijkheid over je persoonlijke voorkeuren te krijgen.”
 
De tweede methodiek die Spijkerman noemde, was tevens de methode waarover hijzelf het meest te spreken was, namelijk een biografisch instrument: de Savickas methode. Dhr. Spijkerman verwees mij hiervoor naar een website waarop Tom Luken een artikel over Savickas heeft gepubliceerd
. Achter de methode van Savickas zit een psychologische gedachte. Savickas start zijn methode altijd met een ‘loopbaanstijl-interview’. Dit bestaat uit een aantal standaardvragen waarvan de eerste is: “Hoe kan ik je van dienst zijn?”De vragen daarna gaan over: rolmodellen, favoriete tijdschriften, boeken, tv programma’s, hobby’s en vrijetijdsbestedingen, favoriete gezegdes en meningen over schoolvakken. Op het einde van zijn interview vraagt hij naar drie vroege (jeugd)herinneringen en de laatste vraag die hij hierbij stelt is: vertel over een stuk levensgeschiedenis dat belangrijk is voor je loopbaanprobleem. 
De volgende stap is het toepassen van een procedure door Savickas om de resultaten van het interview te interpreteren. Aan het einde van deze interpretatie bepaalt Savickas de beroepspersoonlijkheid van de cliënt. Hier gaan een aantal stappen aan vooraf, maar het heeft geen toegevoegde waarde om deze allemaal weer te geven. 
Na het interpreteren van de resultaten bereidt Savickas de volgende ontmoeting met de cliënt voor. Hij doet dit door twee dingen te doen, namelijk: het opstellen van een succesformule en het schrijven van een levensportret. 
Concreet kan gezegd worden dat door de methode van Savickas, het stellen van vragen met een psychologische grondslag, cliënten stap voor stap dichter bij hun drijfveren komen. Waarvan worden zij echt blij en gelukkig? De verhalen van cliënten worden gekoppeld aan de theorie van Holland
 om zo de ideale werkomgeving te bepalen. 
7.2.2. Methodieken uit de literatuur

Behalve dat ik navraag heb gedaan bij Dhr. Spijkerman, heb ik mezelf ook verdiept in methodieken om drijfveren te bepalen. Het viel me tijdens mijn onderzoek op dat er allerlei vragenlijsten en testen zijn die je helpen na te gaan wat voor (persoonlijkheids)type je bent, maar dat er weinig aandacht wordt besteed aan werkelijke drijfveren van personen. Een zekere diepgang met betrekking tot gevoelens ontbreekt. 

Een van de methodes waarmee persoonlijke drijfveren wel worden bepaald, is de theorie van Schein. “De meeste mensen volgen een opleiding, vinden een baan, doen allerlei cursussen en veranderen van baan zonder dat ze systematisch kijken naar hun drijfveren. Hierdoor komt het regelmatig voor dat mensen, ondanks hun opleiding en ervaring, toch niet gelukkig zijn in hun werk. Schein noemt deze drijfveren carrièreankers. Carrièreankers zeggen iets over je motivatie, houding, voorkeur en waarden. Ben je bijvoorbeeld meer geïnteresseerd in individuele vrijheid of ga je meer voor macht en status?”
 

Tevens stuitte ik gedurende mijn onderzoek op het Inspiratiespel van Peter Gerricks en Marijke Verstege. “De bedoeling van het Inspiratiespel is mensen met elkaar in gesprek te brengen over hetgeen hen inspireert, van binnen uit motiveer.” 

In het onderstaande schema zijn de verschillende methodieken die in deze paragraaf aan de orde zijn gekomen ter verduidelijk nog eens weergegeven. 

	Methodiek
	Doel

	Myers-Briggs Type Indicator (MBTI)
	Duidelijkheid verkrijgen over persoonlijke voorkeuren 

	Savickas methode
	Personen hun drijfveren laten bepalen en deze koppelen aan de ideale werkomgeving

	Theorie van Schein
	Het bepalen van persoonlijke drijfveren 

	Het Inspiratiespel
	Op zoek gaan naar je diepste drijfveren


7.3. Welke methodieken kunnen binnen de gewenste situatie ingezet worden voor starters?
In deze paragraaf zal ik ingaan op de geschiktheid van de genoemde methodieken met betrekking tot aankomende starters. 
MBTI

De uitkomst van de MBTI is een uitspraak over je persoonlijkheidstype en is met betrekking tot mijn thematiek vooral bruikbaar voor de persoonlijke ontwikkeling. De uitkomst van de test beantwoordt voornamelijk vragen als: welk soort beroep past goed bij je? Wat is jouw ideale werkomgeving? Wat is jouw favoriete leerstijl? Naar mijn mening is deze uitslag van deze test te globaal en niet bruikbaar om intrinsieke drijfveren van starters te bepalen. 
Savickas methode
Bij de Savickas methode stel ik mezelf de vraag in hoeverre deze methode direct toepasbaar is voor starters en in hoeverre mentoren of studieloopbaanbegeleiders deze methode kunnen en willen gebruiken? Er bestaat een kans dat deze methode te psychologisch wordt bevonden. Wel vind ik dat op deze manier intrinsieke drijfveren goed in beeld worden gebracht. Deze methode zal eventueel bruikbaar zijn als starters hulp inschakelen van een loopbaanbegeleider op school die wel affiniteit voelen voor deze methode. Het nadeel hiervan is dat optimale begeleiding noodzakelijk is om een betrouwbare uitslag te verkrijgen. Deze methode is te complex om zonder professionele begeleiding uit te voeren. 
Theorie van Schein

De theorie van Schein is naar mijn mening een geschikte methode om concreet de drijfveren van personen te bepalen. Ik noem hierbij expliciet de term ‘concreet’ omdat er maar wordt uitgegaan van negen drijfveren terwijl starters veel meer drijfveren kunnen hebben. Deze theorie is praktisch toepasbaar om de starter op weg helpen bij het verkrijgen van meer zelfkennis middels het bepalen van hun drijfveren. Tevens is het voordelig dat de starter deze test individueel kan uitvoeren en niet afhankelijk is van anderen.  
Het Inspiratiespel

Ook het Inspiratiespel is een zeer nuttig instrument voor starters om hun persoonlijke drijfveren te bepalen. Ik vind dit instrument het meest geschikt omdat de term ‘drijfveren’ vanuit verschillende invalshoeken wordt belicht. Er wordt namelijk een onderscheid gemaakt tussen: activiteiten, inspiratiebronnen, voorwaarden en belemmeringen die mensen drijven. Tevens kunnen starters tot nieuwe inzichten komen wanneer zij over de verschillende drijfveren in gesprek gaan. Deze methodiek is minder complex dan de genoemde Savickas methode aangezien dit spel op een gemakkelijkere manier is opgezet. Bij het spelen van dit spel is niet noodzakelijkerwijs professionele begeleiding nodig. Starters kunnen zelf bepalen met wie zij dit spel spelen; met een mentor of studieloopbaanbegeleider enerzijds, of met familie, studiegenoten of vrienden anderzijds. In dit laatste geval dienen starters zich er wel bewust van te zijn dat zij zich optimaal inzetten en serieus met het spel bezig zijn. Wanneer starters begeleid worden door een mentor of studieloopbaanbegeleider, is de kans kleiner dat zij afgeleid worden van het spel. De begeleider zal hier attent op zijn. 
7.4. Op welke wijze en voor wie levert een oplossing van het probleem voordeel op?
Een oplossing voor het genoemde probleem levert voor verschillende partijen voordeel op, namelijk voor het individu (de starter zelf), de organisaties waarin zij werkzaam zijn en de gehele maatschappij. Hieronder wordt iedere partij nader toegelicht. 
7.4.1. Het individu
Zoals gezegd, is er momenteel zo veel te kiezen voor starters, waardoor een weloverwogen en kritische keuze pas mogelijk wordt wanneer het aantal alternatieven is beperkt. Daarom is het goed om niet te beginnen met kennis van de arbeidsmarkt, maar met het vergroten van je mate van zelfkennis. 
Voor de starter zelf leidt het bepalen van hun drijfveren tot het beter in kaart brengen van hun persoonlijkheid en het verkrijgen van een betere mate van zelfkennis. Wanneer iemand zijn persoonlijkheid beter in kaart heeft gebracht en meer zelfkennis heeft opgebouwd, zal dit het nemen van een loopbaanbeslissing vergemakkelijken. De kans dat onzekerheid toeneemt en twijfel toeslaat wordt verkleind. 

Wanneer starters handvaten aangereikt krijgen waarmee zij hun drijfveren kunnen bepalen, zal dit leiden tot het maken van meer weloverwogen en kritische keuzes. Dit leidt vervolgens weer tot een betere match tussen de functie en/of organisatie en de individuele starter. 
7.4.2. De organisaties
De oplossing van het probleem zal voor organisaties kunnen leiden tot een duurzamere inzetbaarheid van de starter. Wanneer starters meer weloverwogen en kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan, zullen verwachtingen binnen een organisatie of functie minder snel tegenvallen. Hierdoor is de kans kleiner dat de starter de organisatie vroegtijdig verlaat wat voor organisaties weer voordeel oplevert met het oog op de toenemende vergrijzing. 
Ook geldt het feit dat om een hoger werkniveau van medewerkers te behalen, een juiste afstemming tussen individuele kenmerken van medewerkers en kenmerken van de werkomgeving van belang is. Door het bepalen van iemands drijfveren en het daarmee vergroten van hun zelfkennis, zal er een betere match/fit gevonden kunnen worden tussen de individuele starter en de aangeboden functie. Het is daarom belangrijk dat medewerkers, in dit geval starters, weten wat hun drijfveren zijn. Pas wanneer zij zich hiervan bewust zijn, zullen werkgever en werknemer hun doelstellingen met elkaar kunnen verenigen wat de kwaliteit van arbeid ten goede komt. 
7.4.3. De maatschappij

Door de toenemende vergrijzing neemt de grote diversiteit aan keuzemogelijkheden voor starters toe waardoor het maken van keuzes moeilijker wordt. Gebrek aan tevredenheid over gemaakte keuzes en een onzeker toekomstbeeld, kan leiden tot onrust, spanning, besluiteloosheid en stress. Hierdoor kan de kwaliteit van arbeid achteruit gaan en bestaat zelfs de kans dat men arbeidsongeschikt raakt wat weer extra kosten voor de maatschappij met zich meebrengt. Vandaar dat het ook van maatschappelijk belang is dat het genoemde probleem wordt opgelost.
7.5. Toetsing praktijk ter illustratie
In het volgende hoofdstuk worden mijn bevindingen van het praktijkonderzoek uiteengezet. 
HOOFDSTUK 8: PRAKTIJKONDERZOEK
Middels mijn kwalitatief praktijkonderzoek wil ik achterhalen wat er leeft onder aankomende starters, hun gedragingen bepalen en hen laten meedenken over mogelijke oplossingen. Tevens wil ik nagaan of mijn theoretische bevindingen overeenkomen met de praktijk. 

Zoals al eerder is vermeld, heb ik er gezien het tijdbestek voor gekozen om een kleinschalig onderzoek uit te voeren en de doelgroep te beperken. Aangezien ik met mijn praktijkonderzoek voornamelijk aannames wil toetsen en een indicatie wil krijgen van wat er speelt, heb ik voor deze opzet gekozen. Ik heb een enquête opgesteld met daarin verschillende vragen die ik heb gekoppeld aan de theorie. Als bijlage is deze enquête aan mijn rapportage toegevoegd. De doelgroep die ik gekozen heb, zijn vierdejaars studenten Personeel en Arbeid van Fontys Hogescholen Eindhoven en Tilburg. 
In dit hoofdstuk worden mijn belangrijkste bevindingen met betrekking tot het praktijkonderzoek uiteengezet.
8.1. Resultaten enquêtes
In totaal hebben 42 studenten een ingevulde enquête teruggestuurd
. Per vraag worden hieronder de resultaten uiteen gezet.
Vraag 1

Het merendeel van de respondenten geeft aan dat zij zich vooral via internet gaan oriënteren op de arbeidsmarkt. Een kleiner aantal oriënteert zich door middel van netwerken of via hun stagebedrijf. 
Vraag 2

 54,76 procent van de respondenten bepalen de keuze voor hun eerste baan naar aanleiding van de functie-inhoud. De rest van de gegeven antwoorden vallen veel lager uit. 
Vraag 3A
Ruim 71 procent van de aankomende starters denken dat zij binnen de huidige meerkeuzemaatschappij moeite zullen gaan krijgen met het kiezen van een baan. 
Vraag 3B

Het merendeel van de respondenten geeft aan dat het toeslaan van twijfel en onzekerheid de eerste loopbaankeuze moeilijk zal maken. Tevens hebben een aantal studenten de antwoordmogelijkheid ‘anders’ ingevuld. Zeven studenten geven aan dat zij het, door de vele keuzemogelijkheden die er zijn, lastig vinden om nu al iets te kiezen wat zij echt leuk vinden. 
Vraag 4 (Open vraag)

Op de vraag waarmee starters geholpen kunnen worden bij het maken van een eerste loopbaankeuze, hebben twaalf personen geantwoord dat zij door het bepalen van meer zelfkennis een baan kunnen vinden die beter bij hen past.
Acht respondenten geven aan dat zij meer mogelijkheden wensen tot snuffelen binnen organisaties zodat zij hiermee kunnen bepalen wat het beste bij hen past.

Zeven studenten geven te kennen dat meer begeleiding vanuit de opleiding hen zou kunnen helpen bij het maken van hun eerste loopbaankeuze. 
De overige drie respondenten hebben als antwoord gegeven dat zij niet weten op welke manier hun eerste loopbaankeuze vergemakkelijkt kan worden. 
Vraag 5

Deze vraag had ik opgesteld gedurende mijn eerste theoretische verkenning. Naderhand heb ik met mijn vakmanschapbegeleidster (ter afbakening van het probleem) bepaald om karaktereigenschappen niet mee te nemen in mijn verdere onderzoek. Uit deze vraag zal ik dus ook geen verdere conclusies trekken. 
8.2. Conclusie uit de enquêtes 

Uit mijn praktijkonderzoek kan ik per vraag concreet het volgende concluderen:
Vraag 1

Aangezien het merendeel van de respondenten zich via internet gaan oriënteren op de arbeidsmarkt, lopen zij tegen de overvloed van keuzemogelijkheden aan. Zoals al eerder in mijn rapportage naar voren is gekomen, stonden volgens het CBS in het vierde kwartaal van 2007, 236 duizend vacatures open. Internet is een medium waarop veel vacatures aangeboden worden. Waar moet een starter in hemelsnaam beginnen om zich op de juiste manier te oriënteren? 
Vraag 2

Aangezien het merendeel van de respondenten duidelijk maken dat zij de keuze voor hun eerste baan bepalen naar aanleiding van de functie zelf, kan ik concluderen dat er te weinig wordt gekeken naar de eigen persoonlijkheid en hun intrinsieke drijfveren. Maar 16,67 procent houdt hiermee rekening bij de keuze voor de eerste baan. 
Vraag 3A

Uit de resultaten van de enquêtes blijkt dat de huidige meerkeuzemaatschappij het wel degelijk lastig maakt voor starters om een weloverwogen en kritische eerste loopbaankeuze te maken. Mijn eerdere aannames uit de theorie komen dus overeen met de resultaten uit de praktijk. 

Vraag 3B

Het toeslaan van twijfel en onzekerheid is kenmerkend binnen de meerkeuzemaatschappij. In mijn theorieonderzoek wordt dit ook toegelicht middels het verschijnsel ‘The Paradox of Choice.’ De resultaten uit het praktijkonderzoek bevestigen dus nog eens hoe moeilijk het maken van keuzes voor starters is en dat hierdoor hun onzekerheid en twijfel kan toeslaan. 
Tevens hebben een aantal respondenten, zonder dat ik deze antwoordmogelijkheid heb gegeven, los van elkaar geantwoord dat zij het door de vele keuzemogelijkheden lastig vinden om iets te kiezen wat zij echt leuk vinden. Ik vind dit een opvallende uitkomst omdat zij zonder dat deze keuzemogelijkheid gegeven werd, bevestigen wat uit de theorie naar voren is gekomen.  
Vraag 4

Wederom komt er uit deze open vraag duidelijk naar voren waarom zelfkennis zo belangrijk is bij het maken van een eerste loopbaankeuze. Aankomende starters geven zelf aan dat wanneer zij over meer zelfkennis beschikken, dit de eerste keuze voor een baan zou kunnen vergemakkelijken. 
Tevens komt uit het praktijkonderzoek naar voren dat aankomende starters door meer mogelijkheden tot snuffelen binnen organisaties, er beter achter kunnen komen wat bij hen past. Hieruit kan ik concluderen dat starters nog niet voldoende op de hoogte zijn van wat hen werkelijk drijft. Het bepalen van hun drijfveren kan hiervoor een oplossing zijn. 
Begeleiding vanuit de opleiding wordt door een aantal respondenten ook als mogelijke oplossing voor het keuzeprobleem genoemd. Dit geeft aan dat zij nog niet voldoende zelfsturend zijn, wat het maken van een eerste loopbaankeuze bemoeilijkt. 

Vraag 5

Uit deze vraag kan ik geen conclusies trekken met betrekking tot mijn gekozen problematiek. 
HOOFDSTUK 9: CONCLUSIES VAN MIJN BEVINDINGEN
In dit hoofdstuk worden mijn conclusies uit het theorie- en praktijkonderzoek uiteengezet. Als eerste zal ik de IST-situatie gaan beschrijven aan de hand van mijn praktijkonderzoek, waarna ik middels de SOLL-situatie de gewenste situatie in kaart breng. Dit hoofdstuk wordt afgesloten met het benoemen van kritische succesfactoren en een dominant thema ter oplossing van het probleem. 
9.1. De IST situatie

Uit mijn praktijkonderzoek is gebleken dat aankomende starters op de arbeidsmarkt wel degelijk problemen ervaren bij het maken van hun eerste loopbaankeuze. De grote diversiteit aan keuzes en mogelijkheden voor starters, zorgen ervoor dat zij gaan twijfelen en onzeker worden. Dit remt hen bij het maken van weloverwogen en kritische keuzes.

Tevens geven de aankomende starters aan dat zij de keuze voor hun eerste baan bepalen naar aanleiding van de functie zelf. Hieruit kan ik concluderen dat er te weinig rekening gehouden wordt met de eigen persoonlijkheid en intrinsieke drijfveren. 
Verder blijkt uit meningen van de aankomende starters, dat zij met het verkrijgen van meer zelfkennis hun loopbaankeuze zouden kunnen vergemakkelijken; zij willen erachter komen wat werkelijk bij hen past. De conclusie die ik uit alle gegevens van mijn praktijkonderzoek kan trekken, is het feit dat aankomende starters nog niet voldoende op de hoogte zijn van wat hen werkelijk drijft en in die mate nog niet voldoende zelfsturend zijn. Deze oorzaken zorgen ervoor dat hun eerste loopbaankeuze wordt bemoeilijkt. 

9.2. De SOLL situatie
Uit mijn theoretisch onderzoek blijkt dat door de toenemende vergrijzing de grote diversiteit aan keuzemogelijkheden voor starters toeneemt waardoor het maken van keuzes moeilijker wordt. Vandaar dat het binnen de huidige meerkeuzemaatschappij van belang is dat starters zichzelf beter leren kennen om hun eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken. De kans dat onzekerheid bij hen toeneemt en twijfel toeslaat wordt verkleind. 
Het optimaliseren van hun zelfkennis en weten wat zij echt graag willen kan hen op weg helpen bij het maken van een meer kritische en weloverwogen keuzes aan het begin van hun loopbaan. Het feit geldt, dat het merendeel van de starters hun eerste loopbaankeuze bepaalt naar aanleiding van de genoemde pullfactoren en werkextrinsieke werkwaarden. Er wordt bij het maken van een eerste loopbaankeuze te veel rekening gehouden met het gedrag en te weinig met emoties en de werkelijke drijfveren. 
Wanneer starters hun loopbaankeuze middels het bepalen van hun drijfveren kunnen vergemakkelijken, levert dit op individueel, organisatorisch en maatschappelijk niveau voordelen op. De theorie van Schein en het Inspiratiespel zijn zeer nuttige instrumenten voor starters om hun persoonlijke drijfveren te bepalen.

Zodra de starter zijn persoonlijke drijfveren heeft bepaald, dienen organisaties hier gedurende sollicitatieprocedures op in te spelen. Pas dan levert de oplossing van het probleem voor organisaties voordeel op; het kan leiden tot een betere match tussen de functie en/of organisatie en de sollicitant wat weer kan leiden tot een duurzamere inzetbaarheid van de starter. 
9.3. De kritieke succesfactoren
Door middel van de IST- en SOLL-situatie met elkaar te vergelijken, kan ik concluderen dat de huidige en gewenste situatie niet met elkaar overeenkomen. Vanuit deze optiek heb ik een aantal kritische succesfactoren opgesteld. Ik vermoed dat deze kritische succesfactoren het verschil gaan maken tussen slagen en falen ter oplossing van het genoemde probleem. 
1. Het aanreiken van een methodiek of instrument om de drijfveren van starters te bepalen waardoor de mate van zelfkennis toeneemt. 
2. Het specificeren van enkele drijfveren om zo een optimaal beeld te krijgen van wat een starter daadwerkelijk energie geeft. 
3. Organisaties dienen gedurende sollicitatieprocedures beter in te spelen op de persoonlijke drijfveren van starters. 
9.4. Het dominant thema
Naar aanleiding van de kritische succesfactoren uit de vorige paragraaf, kan ik een dominant thema benoemen, namelijk het inzetten van de START- methodiek. In het volgende hoofdstuk wordt deze door mij zelf ontwikkelde START-methodiek toegelicht als mijn mogelijke oplossing voor het probleem. 
HOOFDSTUK 10: MOGELIJKE OPLOSSING
Om mijn probleemstelling op te kunnen oplossen, dien ik antwoord te geven op mijn centrale vraag. De centrale vraag die ik in hoofdstuk vier heb opgesteld, luidde als volgt: Op welke manier kunnen starters hun belangrijkste drijfveren bepalen om zo de eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken? 
In dit hoofdstuk zal ik antwoord geven op mijn centrale vraag waardoor de geformuleerde probleemstelling naar mijn mening wordt opgelost. De probleemstelling waarop mijn centrale vraag betrekking had, luidde als volgt: Op welke manier kunnen starters weloverwogen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan?
10.1. De START-methodiek

Door middel van de door mij zelf ontwikkelde START-methodiek kan naar mijn mening het probleem worden opgelost. De START-methodiek is afgeleid van de welbekende SMART-methodiek
 maar meet wel degelijk iets geheel anders. Het doel van deze methodiek is om persoonlijke drijfveren van starters te specificeren en meer tastbaar te maken, waardoor deze optimaal in kaart worden gebracht. De letters van de START-methodiek betekenen, op twee na, hetzelfde als de letters uit de SMART-methodiek maar meten zoals gezegd iets anders. 

De letters van START staan voor: 
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· S pecifiek; De drijfveer moet eenduidig zijn.
De starter geeft duidelijk en concreet zijn gekozen drijfveer weer. 
· T astbaar; Maak je drijfveer ‘voelbaar’. 
Probeer zo goed mogelijk te verwoorden waarom jij uit juist deze drijfveer energie haalt. Waarom maakt deze drijfveer jou gelukkig? Probeer hiermee zo diep mogelijk op je gevoel af te gaan waardoor je drijfveer voor een ander bijna voelbaar is. 
· A cceptabel; Op welke manier kan jij je drijfveer optimaal inzetten waardoor de organisatie deze accepteert? 
Probeer aan te geven waarom een organisatie voordeel kan halen uit jouw drijfveer.
· R ealistisch; Is het haalbaar om de door jou gekozen drijfveer binnen de organisatie in te zetten? 
Bepaal of de vacature die je gezien hebt, aansluit bij jouw drijfveer. 
· T erugblik; Hoe wil jij meten of jouw drijfveer optimaal tot zijn recht is gekomen binnen de gekozen organisatie?
Geef aan op welke manier jij tussentijds wilt reflecteren op jouw drijfveer. 
In de volgende paragraaf wordt deze methodiek ingevuld door middel van een voorbeeld zodat de bovengenoemde uitleg wordt verduidelijkt. 
10.2. Stappenplan ten opzichte van de START-methodiek

Om de START-methode optimaal tot zijn recht te laten komen, is het voor de starter van belang om zich te houden aan een opgesteld stappenplan:
1. De starter bepaalt zijn drijfveren middels het Inspiratiespel of de theorie van Schein. Het is aan de starter zelf om te bepalen welke van de twee methodieken hij het liefst wil gebruiken om zijn drijfveren te bepalen. 
Zelf raad ik het Inspiratiespel aan, omdat dit instrument de term ‘drijfveren’ vanuit verschillende invalshoeken belicht. Tevens kunnen starters tot nieuwe inzichten komen wanneer zij over de verschillende drijfveren in gesprek gaan.
2. Vul de START-methodiek in gericht op jouw belangrijkste drijfveren. 

Ik adviseer hierbij om de drijfveren van de starter te beperken tot maximaal drie, omdat hij op die manier het overzicht kan bewaren. Wanneer het aantal drijfveren te uitgebreid wordt, zal dit weer leiden tot moeilijkere keuzes. Een maximum van drie drijfveren, is naar mijn mening voldoende om een grote mate van energie uit je werk te kunnen halen. 

Ik zal ter verduidelijking één drijfveer uitwerken middels de START-methodiek. 
· S pecifiek; Anderen motiveren. 

· T astbaar; Wanneer ik anderen motiveer, word ik hier zelf gelukkig van. Ik voel dat ik kippenvel krijg en helemaal warm wordt van binnen wanneer blijkt dat ik iemand anders door mijn toedoen ergens toe gezet heb. Ik verkrijg hierdoor iedere keer weer een ontzettend voldaan gevoel waardoor mijn hele dag weer goed is. 
· A cceptabel; Binnen deze organisatie denk ik mijn drijfveer optimaal in te kunnen zetten aangezien het motiveren en coachen van mensen een belangrijke vereiste is voor deze functie. Als organisatie kunnen jullie hier voordeel uithalen aangezien ik gelukkig word van het motiveren van anderen en me daar optimaal voor zal inzetten binnen deze functie.
· R ealistisch; Ik ben van mening dat ik als trajectbegeleider mijn drijfveer, het motiveren van anderen, heel goed kan inzetten. Het is namelijk van groot belang dat de aangegeven doelgroep gemotiveerd wordt om weer terug te keren op de arbeidsmarkt. Door middel van mijn manier van mensen motiveren, weet ik zeker dat ik hen tot dit besef kan brengen. Hieruit kan in concluderen dat mijn genoemde drijfveer aansluit bij deze vacature. 
· T erugblik; Ik wil meten of mijn drijfveer optimaal tot zijn recht is gekomen door regelmatig te evalueren op de mate van positieve energie die ik eruit haal. Door in gesprek te gaan met cliënten die ik begeleid, merk ik vanzelf of ik nog steeds kippenvel krijg of warm word van binnen. Wanneer dit wel het geval is, kan in concluderen dat mijn drijfveer nog steeds optimaal tot zijn recht komt binnen deze functie. Wanneer dit niet het geval is, zal ik bij mezelf te raden moeten gaan hoe dit komt. Hiervoor zal ik eventueel in gesprek kunnen gaan met mijn leidinggevende om zo samen tot een oplossing te komen waardoor mijn energie weer optimaal ingezet kan worden. 
3. Vergelijk jouw ingevulde START-methodiek met een vacature die je aanspreekt. Bepaal aan de hand daarvan of jouw drijfveren binnen deze functie optimaal tot hun recht kunnen komen. Wanneer je hierover twijfelt, ga je op zoek naar een functie waarvan je denkt dat deze beter aansluit bij jouw drijfveren.   
4. De uitgewerkte START-methodiek wordt optimaal benut wanneer deze meegenomen wordt naar sollicitatiegesprekken en de werkgever hier op inspeelt. 

Ik ben van mening dat een werkgever tijdens het selectieproces meer in moet gaan op diepere talenten, zoals de intrinsieke drijfveren van personen. Op deze manier wordt de kans vergroot dat een medewerker met plezier zijn werk blijft doen aangezien zijn drijfveren hem veel energie opleveren. 
Hieronder zal het genoemde stappenplan nog eens ter verduidelijking worden weergegeven.
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10.3. Voor wie is deze methode zoal bruikbaar?
Mijn opgestelde stappenplan en de daarbij behorende START-methodiek zijn voor verschillende partijen bruikbaar. Hieronder geef ik in willekeurige volgorde aan voor wie en op welke manier deze oplossing te gebruiken is.

1. In de eerste plaats kan de starter op individueel niveau het stappenplan doorlopen en de START-methodiek op zichzelf toepassen. Hiermee brengt hij in beeld wat hem drijft en waarvan hij echt gelukkig wordt. Door alle stappen te doorlopen, bakent hij zijn keuzemogelijkheden op de arbeidsmarkt af waardoor een meer weloverwogen en kritische keuze kan worden gemaakt. 
2. Ook eventuele vooropleidingen (HBO- en WO-niveau) van starters kunnen deze methodiek aandragen om de individuele starter zo een betere aanzet te geven voor het maken van een kritische en weloverwogen keuze aan het begin van hun loopbaan. 
3. Tevens kunnen loopbaanbureaus of -begeleiders deze methodiek inzetten wanneer zij starters over de vloer krijgen die vastlopen bij het maken van een eerste loopbaankeuze. 
4. In de laatste plaats, maar daarom niet de minst belangrijke partij, vind ik dat de START-methodiek ingezet moet worden door de organisaties zelf. Ik ben van mening dat een werkgever tijdens het selectieproces meer in moet gaan op diepere talenten, zoals de intrinsieke drijfveren van personen. Pas dan levert de oplossing van het probleem voor organisaties voordeel op; het kan leiden tot een betere match tussen de functie en/of organisatie en de sollicitant wat weer kan leiden tot een duurzamere inzetbaarheid van de starter. 
10.4. Mijn visie 
Naar mijn mening leidt de ontwikkelde START-methodiek tot een oplossing van mijn centrale deelvraag. In de eerste plaats is het duidelijk op welke manier starters hun belangrijkste drijfveren kunnen bepalen, namelijk met het Inspiratiespel of de theorie van Schein. Dit wordt in mijn theorieonderzoek ook verder onderbouwd. 
In de tweede plaats geef ik een antwoord op het tweede gedeelte van de centrale vraagstelling, namelijk: op welke manier kunnen starters hun eerder bepaalde drijfveren inzetten om zo een eerste loopbaankeuze te vergemakkelijken? Deze vraag wordt beantwoord naar aanleiding van het opgestelde stappenplan en de ontwikkelde START-methodiek. Door de centrale vraagstelling te beantwoorden, heb ik tevens een antwoord gekregen op mijn geformuleerde probleemstelling: Op welke manier kunnen starters weloverwogen kritische keuzes maken aan het begin van hun loopbaan?
Ik ben ervan overtuigd dat met behulp van de START-methodiek, inclusief het bijbehorende stappenplan, het genoemde probleem kan worden opgelost. 

Gedurende dit vakmanschaptraject heb ik me kunnen onderscheiden als professional door een probleem in kaart te brengen en dit vanuit verschillende oogpunten te belichten. Ik werd hiertoe gedreven aangezien ikzelf ook voor mijn eerste moeilijke loopbaankeuze sta. Tijdens mijn verdieping in de gekozen thematiek, kwam ik erachter dat ik nergens een model, test of methode kon ontdekken die specifiek gericht was op de keuzeproblematiek van starters. Vandaar dat ik mezelf wilde bewijzen door wel een oplossing voor het genoemde probleem aan te dragen.  

Tijdens het schrijven van deze rapportage heb ik mezelf ervan weten te overtuigen dat ik de START-methodiek zeker op mezelf zal gaan toepassen. Ik kan ook met overtuiging zeggen dat hierdoor keuzes zullen afvallen die ik zonder het toepassen van de START-methodiek wel zou hebben gemaakt. Ik ben dan ook van mening dat mijn ontwikkelde methodiek (inclusief stappenplan) voor alle andere studenten die problemen ervaren bij het maken van een weloverwogen en kritische eerste loopbaankeuze voordeel oplevert. Hun ogen zullen worden geopend wanneer zij hun keuze bepalen aan de hand van de START-methodiek. Hierdoor kunnen alle starters een weloverwogen en kritische keuze maken die aansluit bij wat hen echt inspireert, wat hen echt leuk lijkt en waar men echt blij van wordt. 
NAWOORD 

Met veel plezier en motivatie heb ik de afgelopen weken aan dit belangrijke onderdeel voor het afstuderen gewerkt. Wat mij vooral gedreven heeft gedurende dit proces, was de gekozen thematiek. Keuzeprocessen en de problemen die daaruit voort kunnen komen, inspireren mij. Vandaar dat ik me al vanaf het tweede studiejaar meer aangetrokken voelde tot loopbaanbegeleiding en coaching dan door de andere P&A gerelateerde richtingen. Vrijwel meteen toen ik het keuzeprobleem van starters opmerkte, voelde dit voor mij aan als een uitdaging en wilde ik hier meer over weten. Het startersprobleem, of de zogenaamde starterscrisis zoals ik mijn subtitel heb benoemd, lag zo dicht bij mijn eigen gevoelens en ervaringen waardoor ik nog meer energie kreeg om het probleem op te lossen. Ik heb me dan ook vol interesse in de bijbehorende literatuur gestort en daarmee mijn vakmanschap-rapportage inhoudelijk vorm kunnen geven. 

Natuurlijk heb ik ook moeilijke momenten gehad gedurende dit vakmanschaptraject. Er waren dagen bij dat het allemaal niet zo soepel verliep. Dit kwam dan voornamelijk voort uit het feit dat mijn creatieve brein mij in de steek liet. Op die momenten kreeg ik niets op papier waardoor de ‘stress’ even toenam. Gelukkig nam mijn enthousiasme door nieuwe inzichten iedere keer weer toe, waardoor ik stap voor stap in de richting van mijn innovatieve oplossing kwam. 

Al met al kan ik stellen dat ik veel energie verkregen heb tijdens het schrijven van mijn vakmanschap. Misschien heb ik daarmee wel een nieuwe drijfveer bepaald… 
Ter afsluiting wil ik een dankwoord uitbrengen aan drie personen die voor mij een belangrijke rol hebben gespeeld om dit vakmanschaptraject te doorlopen. 
De eerste persoon die ik wil bedanken is mijn vakmanschapbegeleidster Esther Ras. Met behulp van haar sturing en luisterend oor, heb ik de globale opzet van mijn vakmanschap kunnen bepalen. Zij nam mijn twijfels die er af en toe waren weg, waardoor ik met meer zekerheid mijn onderzoek verder kon voortzetten. 
De tweede persoon die ik wil bedanken is Dhr. Rupert Spijkerman. Hij gaf mij aan het begin van mijn vakmanschaptraject het vertouwen door mijn gekozen problematiek als ‘een heel goed idee’ te bestempelen. Tevens heb ik een klein deel van de inhoud mijn vakmanschaprapport naar aanleiding van zijn gegeven informatie kunnen invullen. 

Als laatste wil ik mijn vriend Maarten bedanken. Hij heeft mij gedurende dit traject veel vertrouwen geschonken en is ondanks de stress die ik af en toe op hem af reageerde nog altijd bij mij gebleven. 

BEGRIPPENLIJST

(Arbeids)loopbaan

“De weg die iemand aflegt in de wereld van opleiding en arbeid, noemen we loopbaan. Zolang er sprake is van een duidelijke, temporale scheiding tussen werken en leren, kan met spreken van een schoolloopbaan en een arbeidsloopbaan.”

Arbeidssatisfactie

“De (on)tevredenheid met het eigen werk; dit is afhankelijk van arbeidsomstandigheden, zoals loon en promotiemogelijkheden, en van persoonlijke voorkeuren.”

Meerkeuzemaatschappij:
In 2003 constateerde het Sociaal en Cultureel Planbureau in zijn rapport ‘De meerkeuzemaatschappij’ het volgende:

“De meerkeuzemaatschappij houdt in dat we in een samenleving leven waarin op veel terreinen aanzienlijk meer te kiezen valt dan voorheen. 

‘Men heeft welhaast de plicht te kiezen’, constateerden de schrijvers. Toen er weinig te kiezen viel, stond iemands identiteit vast: je was bakker, dokter, huisvrouw of boer. In de meerkeuzemaatschappij is identiteit een keuze: je bent wat je verkiest te zijn. Naast een grotere vrijheid om je leven naar eigen goeddunken in te richten, betekent dat ook een grotere druk om iets te worden, om de goede keuzes te maken.?”

Quarterlife crisis

““De quarterlife crisis (dertigersdip) is een identiteitscrisis bij jonge volwassenen tussen de 20 en 35 jaar oud. De Nederlandse sterk geïndividualiseerde cultuur vormt een geschikte voedingsbodem voor het ontstaan van de quarterlife crisis. Wie je bent – je identiteit – en de manier waarop je je leven wilt invullen, is een persoonlijke keuze waarbij je nauwelijks richting of ondersteuning krijgt vanuit de samenleving. Vooral twintigers en dertigers ondervinden de psychische belastende consequenties hiervan. Eenmaal aangekomen in het spitsuur van hun leven ervaren zij een sterke druk om de juiste, levensbepalende beslissingen te nemen.”

SMART-methodiek

“Het SMART-principe is management- of pedagogenjargon voor het eenvoudig en eenduidig opstellen en controleren van doelstellingen. Doelstellingen zijn formuleringen van doelen.”

Theorie van Holland

“Kijkend naar stereotype beelden van beroepssferen, komt Holland tot zes onderscheiden werkomgevingen, omdat daar mensen werken die tot hetzelfde type behoren en deze typen hebben een specifieke eigen oriëntatie op arbeid.”
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BIJLAGE I: Artikel onderzoek Ad Rem Young Professionals
90% starters snel weg bij eerste baan

Gepubliceerd: 04-09-2007 10:13 

Almere, 3 september 2007 - 90 procent van de starters is binnen een jaar al weg bij de eerste baan. Dit blijkt uit onderzoek van Ad Rem Young Professionals onder 527 respondenten. Tevens blijkt uit hetzelfde onderzoek dat meer dan de helft van de starters binnen twee maanden na het afstuderen een baan heeft gevonden.
De meeste afgestudeerden zijn tegenwoordig binnen twee maanden aan het werk. Het merendeel hiervan is echter binnen een jaar ook al weer weg. ‘Opmerkelijk', vindt Ramses Serno, directeur van Ad Rem Young Professionals. ‘Het lijkt wel of starters te gemakkelijk een eerste baan accepteren en weinig kritisch zijn bij hun keuze. Vervolgens komen ze er dan al snel weer achter dat dit niet de baan van hun dromen is'. Een slechte oriëntatie op de arbeidsmarkt laat dus haar sporen achter. 

‘Het heeft ook alles te maken met de krapte op de arbeidsmarkt en daadkracht waarmee werkgevers potentiële werknemers proberen over te halen aan de slag te gaan. Dit leidt tot snelle en slecht gefundeerde beslissingen en uiteindelijk tot verkeerde keuzes', aldus Serno. ‘Young Professionals moeten in de huidige arbeidsmarkt juist ruim de tijd nemen bij het kiezen van een eerste baan en zich goed laten voorlichten en adviseren.' Opmerkelijk is dat 13 procent van de starters aangeeft weg te gaan omdat juist de functie inhoud te beperkt is. ‘De huidige HR-manager richt zich teveel op het ‘binnenhalen' van de werknemers met secundaire voorwaarden en goede voorlichting over de functie schiet daar kennelijk bij in', verklaart Serno.

De gemiddelde leeftijd bij afstuderen ligt momenteel op 24,5 jaar. Mannen doen er iets langer over dan vrouwen; zij zijn gemiddeld 25 jaar oud bij afstuderen.  Opvallend is dat hoe jonger een afgestudeerde is, hoe langer er gezocht moet worden naar een baan. Over het algemeen worden mannen sneller aangenomen dan vrouwen. Serno: ‘Vrouwen zijn wellicht kritischer in hun keuze en doen er daarom iets langer over. Zij vinden over het algemeen hun eerste baan ook meer bepalend voor de rest van hun carrière dan mannen. Het snelle verloop is echter bij mannen en vrouwen nagenoeg gelijk'.

De respondenten geven aan wat de reden is van vertrek bij hun eerste baan. Hieruit blijkt dat doorgroeimogelijkheid en functie inhoud erg belangrijk is. Starters verlaten hun eerste werkgever omdat:

1. Geen doorgroeimogelijkheden (14%) 
2. Functie inhoud was te beperkt (13%) 
3. Te weinig uitdaging (11%) 
4. Geen goede werksfeer (10%) 
5. Te weinig begeleiding (7%) 
6. Verantwoordelijkheid te beperkt (6%) 
7. Te sterke hiërarchische verhoudingen (6%)
BIJLAGE II: Enquête praktijkonderzoek
Enquête 





Vakmanschap is meesterschap 

Beste student, beste starter op de arbeidsmarkt,

Zoals alle vierdejaars studenten Personeel en Arbeid, moet ook ik mezelf profileren als P&A professional middels mijn persoonlijk vakmanschap. 

Voor mijn vakmanschap wil ik ingaan op het feit dat negentig procent van de starters (HBO/WO-niveau) op de arbeidsmarkt binnen één jaar al weg is bij zijn eerste baan
. Dit blijkt uit onderzoek
 van Ad Rem Young Professionals onder 527 respondenten. Voor mijn vakmanschap wil ik me richten op de manier waarop starters binnen de huidige, veelzijdige keuzemaatschappij een keuze maken voor een baan.

Vandaar dat het voor mij interessant is om te weten op welke manier jij als (bijna) starter op de arbeidsmarkt, denkt je keuze voor een baan te gaan bepalen. Om hierop een antwoord te krijgen, heb ik enkele vragen opgesteld. Geen enkel antwoord is goed of fout. Het gaat er mij om dat je het antwoord kiest waarmee jij de meeste affiniteit voelt. 

Daarom wil ik je vragen om deze enquête naar eerlijkheid voor mij in te vullen, op te slaan en het ingevulde, opgeslagen bestand voor zondag 2 maart 2008 terug te mailen naar: vera.vanlieshout@student.fontys.nl
Ik wil je vragen om achter het antwoord dat je kiest, een kruisje (X) te zetten of het antwoord een andere kleur te geven.

Bijvoorbeeld: 

Denk je dat je je diploma gaat halen dit studiejaar?

· Ja X

· Nee

· Twijfelachtig
Wanneer er een open vraag gesteld wordt, is hiervoor ruimte open gelaten zodat je je antwoord daar kan invullen. 

Het invullen van de enquête zal ongeveer tien minuten in beslag nemen. De gegevens die je invult, worden alleen voor mijn vakmanschap onderzoek gebruikt en worden anoniem verwerkt. De enquête start op de volgende pagina.

Bij voorbaat hartelijk dank voor je medewerking! 
Met vriendelijke groet,

Vera van Lieshout

Student Fontys Hogescholen

Personeel en Arbeid

In de eerste plaats wil ik je vragen om je leeftijd en geslacht in te vullen. 

Leeftijd:
 jaar


Sekse: man / vrouw

Vraag 1

Op welke manier wil jij je gaan oriënteren op de arbeidsmarkt? (Er zijn meerdere antwoorden mogelijk.)

· Via internet (vacaturebank.nl, werk.nl enz.)

· Via vakbladen (bijvoorbeeld Intermediair)

· Via familie, vrienden, bekenden

· Via je stagebedrijf

· Ik weet het nog niet

· Anders, namelijk: ……………………………………………………………………………...
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

Vraag 2

Waarop bepaal jij je keuze voor je eerste baan? (Er is maar één antwoord mogelijk. Kies het antwoord waarmee jij de meeste affiniteit voelt.)
· De functie zelf (denk hierbij aan arbeidsvoorwaarden, voornaamste taken en verantwoordelijkheden)

· De organisatiecultuur

· De doorgroeimogelijkheden/toekomstbeeld

· Je eigen capaciteiten, vaardigheden en kwaliteiten
· Anders, namelijk: ……………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………….…………………………………………………………………………………………………….
Vraag 3A

Denk je dat je binnen de huidige meerkeuzemaatschappij
 moeite gaat krijgen bij het kiezen van je eerste baan? 

· Ja


· Nee
Wanneer je antwoordmogelijkheid ‘Nee’ hebt gekozen, ga door naar vraag 5. 

Vraag 3B

Waarom denk je moeite te gaan krijgen bij het kiezen van je eerste baan binnen de keuzemaatschappij? (Er is maar één antwoord mogelijk. Kies het antwoord waarmee jij de meeste affiniteit voelt.) 

· Je gaat twijfelen, je bent onzeker

· Je bent te perfectionistisch, je streeft naar hoge kwaliteit

· Je bent te wispelturig, je bent impulsief

· Je vermijdt het maken van keuzes liever, je stelt keuzes te lang uit

· Anders, namelijk: ……………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

Vraag 4 

Wat zou jou, als toekomstig starter op de arbeidsmarkt, kunnen helpen bij het maken van een keuze voor een baan? Met andere woorden: wat zou voor jou het kiezen kunnen vergemakkelijken? 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

Vraag 5
In welke van de hieronder genoemde karaktereigenschappen herken jij jezelf het beste? (Er zijn meerdere antwoorden mogelijk. Kies de antwoorden waarmee jij de meeste affiniteit voelt.)

· Nieuwsgierig (je staat open voor nieuwe ervaringen, je bent niet bang voor het vreemde)

· Prikkelzucht (je hebt behoefte aan intense ervaringen)

· Gewetensvol (je handelt met meer zorg en precisie dan anderen)

· Stressgevoelig (je bent gevoelig voor angst en spanning)

· Zelfvertrouwen (je bent onzeker, een twijfelaar)

· Afhankelijk (je bent afhankelijk van de mening van anderen)

· Achterdochtig (je bent vrijwel altijd op je hoede en vertrouwt anderen niet snel)

Toelichting:

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………
Nogmaals bedankt voor je medewerking!!!
De meerkeuzemaatschappij:

In 2003 constateerde het Sociaal en Cultureel Planbureau in zijn rapport ‘De meerkeuzemaatschappij’ het volgende:

“De meerkeuzemaatschappij houdt in dat we in een samenleving leven waarin op veel terreinen aanzienlijk meer te kiezen valt dan voorheen. 

 

‘Men heeft welhaast de plicht te kiezen’, constateerden de schrijvers. Toen er weinig te kiezen viel, stond iemands identiteit vast: je was bakker, dokter, huisvrouw of boer. In de meerkeuzemaatschappij is identiteit een keuze: je bent wat je verkiest te zijn. Naast een grotere vrijheid om je leven naar eigen goeddunken in te richten, betekent dat ook een grotere druk om iets te worden, om de goede keuzes te maken.?”

BIJLAGE III: Uitwerkingen enquêtes

Uitwerkingen enquêtes


Vakmanschap is meesterschap

Respondenten: 42
Man: 14

Vrouw: 28

Vraag 1
	
	Mannen
	Vrouwen

	a. Internet
	10
	25

	b. Vakbladen
	4
	10

	c. Netwerken
	6
	15

	d. Stage
	5
	18

	e. Weet niet
	0
	0

	f. Anders…
	1
	3


Toelichting: 

· Doorstuderen 1x

· Heeft al een vaste baan 2x

· Uitzendbureaus 1x

· Prakijkbureau P&A 1x

Vraag 2
	
	Mannen
	Vrouwen

	a. Functie zelf
	7
	16

	b. Organisatiecultuur
	3
	3

	c. Doorgroeimogelijkheden
	2
	3

	d. Eigen capaciteiten enz.
	1
	6

	e. Anders…
- Een functie vinden die hij/zij echt leuk vindt om te doen
	1
	0

	Totaal
	14
	28


23/42 = 0,5476 x 100 = 54,76 procent bepalen de keuze voor hun eerste baan naar aanleiding van de functie-inhoud.

Vraag 3A

	
	Mannen
	Vrouwen

	Ja
	10
	20

	Nee
	4
	8

	Totaal
	14
	28


30/42 = 0,7142 x 100 = 71,42 procent van de aankomende starters denken moeite te krijgen bij het maken van een keuze voor de eerste baan. 

Vraag 3B

	
	Mannen
	Vrouwen

	a. Twijfelen/onzeker
	5
	13

	b. Perfectionistisch
	1
	3

	c. Wispelturig/impulsief
	2
	1

	d. Vermijden/uitstellen
	3
	3

	Anders… 

· Te veel keuzes

· Moeilijk te bepalen of hij/zij deze baan echt leuk vindt
	2

1
	5

3

	Totaal
	14
	28


Toelichting: 

· Studenten geven aan dat zij het nu al lastig vinden om uit de vele keuzes die er zijn, iets te kiezen wat zij echt leuk vinden. 7x

· Hij/zij vindt het moeilijk te bepalen of ze de baan wel echt leuk vinden. 4x

Vraag 4 (Open vraag)

· Meer mogelijkheden krijgen om te snuffelen zodat je echt weet wat je leuk vindt. 8x 

· Meer zelfkennis verkrijgen om zo een baan te vinden die werkelijk bij hem/haar past. 12x

· Meer begeleiding krijgen vanuit de opleiding met betrekking tot het toekomstbeeld. 7x

Vraag 5

	
	Mannen
	Vrouwen

	a. Nieuwsgierig
	8
	19

	b. Prikkelzucht
	3
	3

	c. Gewetensvol
	4
	14

	d. Stressgevoelig
	2
	8

	e. Zelfvertrouwen
	3
	9

	f. Afhankelijk
	1
	2

	g. Achterdochtig
	
	1


Toelichting: Veel bevestiging nodig van anderen
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