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1. Inleiding
1.1 Het probleem

De samenstelling van de Nederlandse bevolking is de afgelopen jaren sterk veranderd. Deze verandering heeft verscheidene oorzaken die gepaard gaan met demografische processen. 
Op dit moment is er sprake van een toename van ouderen (vergrijzing) en een afname van jongeren (ontgroening) (CBS, 2003). Deze ontwikkeling kan toegeschreven worden aan de geboortegolf na de Tweede Wereldoorlog. Deze geboortegolf heeft als gevolg dat er in de toekomst veel ouderen zullen zijn. Figuur 1 toont aan dat het aantal 65-plussers van 2,5 miljoen in 2009 naar 4,2 miljoen zal stijgen (CBS, 2009).

Aantal 65-plussers
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Figuur 1: Aantal 65-plussers 2009-2050 (CBS, 2009)
Niet alleen de bevolkingsomvang van het aantal 65-plussers zal anders worden, ook de bevolkingsamenstelling zal in de toekomst veranderen. Door een toename van ouderen en een afname van jongeren, zal de beroepsbevolking afnemen. De verwachting is dat tussen 2000 en 2050 het aantal mensen tussen 25 en 50 jaar zal afnemen. Dit betekent dat de verhouding tussen werkenden en niet-werkenden in 2050 aanmerkelijk anders zal zijn dan in 2000 (CBS, 2003). 
Deze demografische ontwikkelingen hebben invloed op de arbeidsmarkt. Het aandeel potentiële werknemers (jongeren) neemt af waardoor het aanbod van jongeren afneemt op de arbeidsmarkt. 
Hoe werf je deze jongeren op een krappe arbeidsmarkt? En hoe kan je ze behouden? 
ING is een van de grootste financiële dienstverleners in Nederland. Met ruim 30.000 medewerkers is de vraag naar nieuwe collegae continu. Een van de wervingsstrategieën om nieuw talent binnen te halen van ING Human Resources (HR) Nederland is het aantrekken van stagiairs. Deze doelgroep is jong en (bijna) afgestudeerd, waardoor ze enorm aantrekkelijk zijn. De stagiairs zijn makkelijk en direct te benaderen door managers en recruiters. Dankzij een stageperiode zijn ze doorgaans bekend met de organisatie en de werkwijze. Daarnaast scheelt het enorm in recruitmentkosten en inwerktijd. In de huidige arbeidsmarktsituatie wordt het steeds belangrijker dat ook ING zich via het bieden van stages meer en beter in de (potentiële) arbeidsmarkt profileert.
Sinds 2005 heeft ING Nederland een eigen Stagebureau (intern gesitueerd). De gemeente Amsterdam, destijds vertegenwoordigd door dhr. Aboutaleb (wethouder in 2005) en verschillende Amsterdamse onderwijsinstellingen, hebben zich ten doel gesteld om het aantal stageplekken in Amsterdam te verhogen en daarmee het opdoen van werkervaring door jongeren te stimuleren. Daarom heeft de politiek in Amsterdam begin 2005 een oproep gedaan aan het Amsterdamse bedrijfsleven om hieraan mee te werken. Stages zijn een goed instrument om (V)MBO, HBO en WO studenten werkervaring te laten opdoen en kennis te laten maken met het bedrijfsleven.

De Amsterdamse bedrijvenvereniging en ING Bank Amsterdam hebben hun medewerking toegezegd. In vervolg hierop heeft ING een Stagebureau opgericht voor ING in de regio Amsterdam met als doel om Amsterdamse jongeren werkervaring te laten opdoen.

Dankzij het succes van het Stagebureau in Amsterdam is er besloten door het Management Team HR (alle divisies van ING)  in het najaar van 2007 om het Stagebureau landelijk te  implementeren. 
Dit houdt in dat het Stagebureau per 1 oktober 2008 heel ING Nederland bedient. Het Stagebureau is opgedeeld in Noord en Zuid, respectievelijk gelegen in Amsterdam en Den Haag / Rotterdam. 
In de afgelopen periode is de doelgroep voor ING gewijzigd. De nadruk ligt nu meer op de stagiair op het niveau van HBO en WO. Juist die groep afstudeerders is interessant voor ING. Zij zijn mogelijk de nieuwe ING medewerker. Het Stagebureau heeft zich onder andere ten doel gesteld om zowel in- als extern een aanspreekpunt te vormen. De toegevoegde waarde van een stagiair wordt vaak onderschat binnen het bedrijfsleven. Veelal krijgt men de indruk, dat zij juist het achterstallige werk mogen verrichten. Binnen ING wordt veel aandacht besteed aan de stagiairs. Dit onder andere vanwege het feit, dat het potentiële collegae kunnen worden. 
Al geruime tijd wordt er aan dit fenomeen aandacht besteed. Zo verscheen in 2006 een artikel op de site van Managersonline
 dat vacatures moeilijk te vervullen zijn op de huidige arbeidsmarkt. Twee oorzaken worden in dit artikel genoemd: demografische ontwikkelingen en de aantrekkende economie. Een van de oplossingen die genoemd wordt in het artikel om vacatures te vervullen is het aannemen van stagiairs.  Een voordeel hiervan is dat bedrijven later ook de mogelijkheid krijgen om stagiairs een (vast) contract aan te bieden.

Mede daarom is de stagebegeleiding tijdens deze periode enorm van belang. Deze begeleiding is tevens ook het visitekaartje dat ING afgeeft aan de studenten. Interessant is of stagiairs tijdens deze periode een andere betekenis aan het werk of de organisatie geven mede door de begeleiding. Arbeidsoriëntaties hebben namelijk een grote rol in de keuzes die stagiairs en/of werknemers maken. Het gaat hier met name om waarden en normen met betrekking tot de betekenis van arbeid.
1.2 Probleemstelling
Het doel van dit onderzoek is nagaan of de arbeidsoriëntatie van stagiairs wordt beïnvloed door de (stage)begeleiding. Doorgaans is deze stageperiode de eerste werkervaring van een student.  Tijdens een stageperiode maakt een stagiair nader kennis met het bedrijf en de werkzaamheden. Het is mogelijk dat de begeleiding hier invloed op kan hebben, omdat er een bepaalde werkwijze wordt gehanteerd.  Aanname is dat studenten een bepaalde werkwijze en cultuur zullen hanteren tijdens de stageperiode, die door de begeleiding wordt getoond tijdens de dagelijkse werkzaamheden. Daarnaast hebben de studenten een bepaalde voorkeur voor een arbeidsoriëntatie, die wellicht door de begeleiding beïnvloed kan worden. Alle andere mogelijke externe factoren, worden niet onderzocht in dit onderzoek. De reden waarom stagebegeleiders centraal staan in dit onderzoek, is vanwege het feit dat elke ING-stagiair wordt gekoppeld aan een mentor (begeleider).  Er is intensief contact met de stagiair en de begeleiding. 
De centrale vraag:

Welke invloed heeft de aard en intensiteit van de stagebegeleiding tijdens de stageperiode op de arbeidsoriëntatie van een stagiair(e)? En hoe valt dit te verklaren?
De centrale vraag zal aan de hand van de onderstaande onderzoeksvragen beantwoord worden:
1. Wat zijn arbeidsoriëntaties?
Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden is het noodzakelijk om de definitie arbeidsoriëntaties te specificeren. Nadat deze vraag nader is uitgewerkt, moet het mogelijk zijn om de effecten van de begeleiding te analyseren aan de hand van de arbeidsoriëntaties.
2. Welke arbeidsoriëntaties hebben stagiairs binnen ING bij de start en aan het einde van hun stage?
Deze vraag is relevant voor de centrale vraag, omdat er getracht zal worden een antwoord te geven of de stagebegeleiding wel/geen invloed heeft. Aan de hand van deze vraag zal er uiteindelijk wel/geen verschil zijn met betrekking tot de arbeidsoriëntaties.
3. Hoe kan stagebegeleiding getypeerd worden?
Stagebegeleiding is een ruim begrip. Om begeleiding in dit onderzoek af te bakenen is het essentieel hier een omschrijving van te geven.
4. Hoe worden stages binnen ING begeleid?
Dit onderzoek richt zich specifiek op ING. Belangrijk hierbij is het beleid van ING betreffende stagiairs.
1.3 Wetenschappelijke relevantie

Wetenschappelijke onderzoeken naar de arbeidsoriëntaties richten zich voornamelijk op werknemers en niet op stagiairs. Daarnaast wordt geen rekening gehouden met de invloeden van begeleiding door een collega. Een voorbeeld van een onderzoek naar arbeidsoriëntaties die betrekking hebben op werknemers, is het bekende onderzoek genaamd Meaning of Working (MOW) dat in 1987 plaatsvond. Vandoorne & De Witte (1998) hebben ook een onderzoek verricht naar arbeidsoriëntatie. Ook in dit onderzoek wordt er niet specifiek aandacht besteed aan stagiairs. Wel wordt er in dit onderzoek verdere exploratie verricht naar scholieren tussen de 12 en 18 jaar. Van Ruysseveldt et al. (2006) betrekken stagiairs ook niet in hun onderzoek. Geen van de bovenstaande onderzoekers geeft aan of begeleiding van een stagiair invloed heeft op diens arbeidsoriëntatie. Met dit onderzoek wordt getracht een bijdrage te leveren aan de kennis betreffende de arbeidsoriëntaties van stagiairs.
1.4 Maatschappelijke relevantie 
Dit onderzoek is tevens ook maatschappelijk beduidend, omdat de arbeidsmarkt op de lange termijn steeds krapper wordt met het oog op de demografische ontwikkeling. Bedrijven werven nu proactief en in een vroeg stadium op onderwijsinstellingen. Daarnaast staan stages hoog op de politieke agenda in Den Haag. Door een tekort aan stageplekken kunnen studenten veelal geen werkervaring opdoen en daarmee studievertraging oplopen. Bedrijven en studenten hebben dus beiden voordeel aan een stageperiode. Enerzijds geeft het het bedrijf de mogelijkheid om Maatschappelijk Verantwoord te Ondernemen (MVO) en anderzijds kan de student werkervaring opdoen middels een stage. Een stageperiode kan invloed hebben op de arbeidsoriëntaties van een student. 
1.5 Opbouw onderzoek
Dit onderzoek bestaat uit vijf hoofdstukken, een literatuurlijst en een bijlage. In hoofdstuk een is het probleem toegelicht vervolgd door een inleiding en een kennismaking met het ING Stagebureau. Daarnaast is de probleemstelling met de bijhorende onderzoeksvragen uiteengezet. 
Hoofdstuk twee zal bestaan uit het uiteenzetten van het theoretisch kader gevolgd door hoofdstuk drie met de beschrijving van het onderzoek. Hoofdstuk vier zal bestaan uit de analyses.
Tot slot zal in hoofdstuk vijf het onderzoek aan de hand van de voorgaande hoofdstukken tot een conclusie en aanbevelingen komen.

2. Theoretisch kader
In dit hoofdstuk wordt het theoretisch kader uiteengezet, om begrippen in dit onderzoek helder en vanuit een eenduidig perspectief te bekijken.
In paragraaf 2.1 wordt het begrip arbeid geëxpliciteerd, vervolgens komt in paragraaf 2.1.1 het begrip stage aan de orde. De definitie van arbeidsoriëntaties wordt in paragraaf 2.2 behandeld. Vervolgens wordt er een overzicht van de arbeidsoriëntaties beschreven. In paragraaf 2.3 wordt het begrip leiding geven nader toegelicht met enkele manieren van leiding geven.
2.1 Arbeid
Arbeid is een onderdeel van het leven. Bijna iedereen komt wel eens in aanraking met arbeid. De term arbeid kent verschillende betekenissen. Een van de bekende omschrijvingen van arbeid wordt gegeven door De Sitter (1980) in Van Ruysseveldt et al. (2004).  De Sitter is van mening dat arbeid ‘een uit menselijke activiteiten opgebouwd sociaal proces omvat dat betrokken is op een sociale omgeving, waarmee het arbeidsproces in een wederzijdse relatie staat (Van Ruysseveldt et al., 2004: 12). Arbeid is een sociaal proces waarbij twee of meer partijen betrokken zijn. Gorz (1987) omschrijft arbeid als een betaalde activiteit die wordt verricht voor rekening van een derde (Van Ruysseveldt, 2006: 13).
De discussie kan rijzen of onbetaalde arbeid gezien kan worden als arbeid. Het verzorgen van je kleinkinderen kan betwist worden als arbeid. Mok (1994) interpreteert arbeid als een fenomeen waar alle partijen baat bij hebben. Het verzorgen van je kleinkinderen wordt door Mok gezien als arbeid, omdat de werkzaamheden nut hebben voor de samenleving. Arbeid is tevens ook een van de basisbehoeftes van de mens volgens Abraham Maslow (1974). Maslow ontwierp een piramide van behoeftes van mensen die motivatie tot handelen hebben. De verschillende lagen zijn te zien in figuur 2. De piramide is hiërarchisch van aard en de behoeftes moeten van laag naar hoog worden vervuld, zodat er naar een volgend niveau gestreefd kan worden. De mens heeft onder andere behoefte aan veiligheid en zekerheid. Door middel van arbeid is men verzekerd van een inkomen, waarmee in het levensonderhoud voorzien kan worden. Werk levert ook waardering en erkenning voor de mens.
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Figuur 2: De behoeftepiramide van Maslow (Bron: Wikipedia)
Doordat de term arbeid zo breed is, kan het wellicht problematisch zijn om het af te bakenen. In dit onderzoek wordt de term arbeid (betaalde en onbetaald) gekoppeld aan stage lopen. Stage is een vorm van arbeid, die zowel betaald als onbetaald kan zijn. Tijdens een stageperiode worden er werkzaamheden verricht ten behoeve van de voltooiing van een opleiding. Watson (2003: 2) geeft twee betekenissen aan arbeid: ‘ The carrying out of tasks which enable people to make a living within the social and economic context in which they are located’. Watson bedoelt hiermee dat men twee betekenissen geeft aan arbeid. Enerzijds kent Watson een sociale betekenis aan arbeid toe en anderzijds is hij van mening dat arbeid een financieel aspect heeft, namelijk geld verdienen. De eerste betekenis sluit aan bij stage voor dit onderzoek, omdat de financiën veelal een minder belangrijke rol spelen in deze periode. Gedurende een stage kan de vergoeding namelijk variëren. Daarom is het belangrijk om de betekenis van arbeidoriëntaties in dit onderzoek te beschrijven. Deze oriëntaties worden in hoofdstuk 2.2 beschreven.
2.1.1 Stage 
Stage is een onderdeel en een vorm van arbeid. Bij een stage is er ook sprake van een sociaal proces waarbij twee of meer partijen betrokken zijn. Bij dit fenomeen is er sprake van opgedane kennis op school in de praktijk toe te passen middels een stage door studenten. Het is een periode om praktijkervaring op te doen. Volgens de Dikke van Dale
 is leren: …’zich kennis of vaardigheid proberen eigen te maken.’ Leren is een sociaal proces waarmee iemand door middel van externe factoren iets zich eigen maakt. Van der Sanden (1995) heeft een eigen definitie ontwikkeld betreffende leren met betrekking tot een stage. Deze auteur spreekt van leren mits lerenden de voor een bepaalde functie of een bepaald beroep essentiële kennis, vaardigheden en attitudes verwerven door middel van leeractiviteiten die plaatsvinden op de werkplek/stage. Attitudes lopen parallel aan arbeidoriëntaties, omdat gedrag en omgevingsfactoren invloed op elkaar hebben. Van der Sanden is van mening dat er alleen sprake is van leren tijdens een stage indien er relevante kennis, bekwaamheden en gedrag worden overgedragen. 
Een stageperiode duurt circa vijf à zes maanden en kan zowel betaald als niet-betaald zijn. Er zijn twee vormen van stages, meewerk- en afstudeerstages. Een meewerkstage houdt in dat je de dagelijkse werkzaamheden verricht op de afdeling. Een afstudeerstage echter is een stage waarbij het de bedoeling is een onderzoek te verrichten op de afdeling, eventueel gecombineerd met meewerken.
Tijdens een stageperiode wordt de stagiair gekoppeld aan een mentor/begeleider. Agashea & Bratton (2001) zijn van mening dat begeleiders een enorme rol hebben tijdens de leeractiviteiten die een stagiair onderneemt tijdens zijn stage. De mate van invloed van de begeleider kan onder andere bestaan uit de persoonlijke karaktertrekken van de desbetreffende begeleider, het werkpatroon of daadwerkelijke activiteiten. Tijdens een stageperiode is de begeleiding sterk verbonden met de termen coaching en mentoring. Volgens Lazeron (1994) bestaan er tussen deze twee termen overeenkomsten. Bij beiden staat de relatie centraal van een ervaren werknemer met een minder ervaren werknemer. Het doel van coaching en/of mentoring is de onervaren werknemer laten ontwikkelen met behulp van de expertise van de ervaren werknemer. Het verschil tussen coaching en mentoring ligt ten grondslag aan de hiërarchische relatie. Bij coaching is de coach verantwoordelijk voor de resultaten en bij mentorschap is de interactie vrijwillig (Lazeron, 1994). In dit onderzoek zal ook verder in hoofdstuk vier gekeken worden naar de activiteiten die een mentor/begeleider onderneemt bij het begeleidingsproces van een stagiair.

2.2 Arbeidsoriëntaties 

Arbeidsoriëntaties zijn de verschillende redenen waarom mensen werken. Deze oriëntaties gaan gepaard met verschillende dimensies, die naderhand behandeld zullen worden. Goldthorpe (1968) is de grondlegger van het begrip arbeidsoriëntatie. In Sociology, Work and Industry (Watson, 2003: 41) wordt de definitie van arbeidsoriëntaties van Goldthorpe door Watson als volgt beschreven:  ‘The meaning attached by individuals to their work which predisposes them to think and act in particular ways with regard to that work’. Watson is van mening dat de handelingen en manier van werken ten grondslag liggen aan de betekenis die men aan het werk geeft.
De Vos (1980: 8) interpreteert arbeidsoriëntaties op grond van de theorie van Goldthorpe als volgt: ‘… werkoriëntatie een houding is, die gekenmerkt wordt door een rangorde van behoeften en verwachtingen ten opzichte van bedrijf en werk.’ De Vos benadrukt hierbij dat de voornaamste factoren voor arbeidsoriëntaties in het bijzonder wordt gevormd door determinanten buiten het bedrijf. Externe factoren hebben invloed op de houding en keuzes van de arbeider die zich uiten in het werkveld.
Van der Parre (1996: 53) definieert arbeidsoriëntaties als volgt: ‘ …de voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van arbeidssituaties.’
De bovenstaande definities zijn niet allemaal gelijk, maar geven indirect wel aan dat arbeidsoriëntaties bepaalde kenmerken gemeen hebben die werknemers hebben ten opzichte van het werk. Ieder geeft namelijk een andere betekenis aan arbeid. In dit onderzoek zal de definitie van Van der Parre als richtlijn worden gebruikt, omdat stages binnen ING verschillend van aard kunnen zijn. De stagiairs kunnen bij verschillende divisies werkzaam zijn, waarvan de arbeidssituatie niet per se gelijk hoeven te zijn. Hiermee doel ik op de mogelijke verschillen in de arbeidssituaties. Daarnaast is de definitie van De Vos (1980) niet relevant voor dit onderzoek, omdat er in dit onderzoek determinanten buiten het bedrijf die invloed op de houding en keuzes van de stagiairs kunnen hebben niet worden meegenomen.
2.2.1 Overzicht van arbeidsoriëntaties 
Goldthorpe e.a. (1968) onderscheiden drie soorten arbeidsoriëntaties, namelijk instrumentele, bureaucratische en de solidaristische. De instrumentele arbeidsoriëntatie is een oriëntatie waarbij het werk primair betekenis heeft als middel, als instrument, voor doeleinden die buiten het werk liggen (De Vos, 1980: 9). Basiskenmerken van deze oriëntatie zijn voornamelijk de waardering voor het werk gebaseerd op het loon dat ermee verdiend kan worden. Daarnaast een sterke scheiding tussen werksfeer en sfeer buiten werktijden. Hier wordt gedoeld op weinig contact met collegae buiten werktijden. De arbeidsvoorwaarden zijn erg belangrijk voor de werknemers. De bureaucratische arbeidsoriëntatie wordt gezien als een dienst aan een organisatie in ruil voor doorgroeimogelijkheden en een carrière. De balans tussen werk en niet-werk is niet strikt gescheiden zoals bij de instrumentele arbeidsoriëntatie. De solidaristische arbeidsoriëntatie kenmerkt zich door de ‘traditionele werker’. Werken wordt niet gezien puur als een economisch hulpmiddel, maar ook als een groepsactiviteit.  Het werk impliceert een gehele levenswijze (De Vos, 1980: 10). 
Herzberg (1959) maakt onderscheid tussen intrinsieke (staat gelijk aan - wordt ook wel expressieve genoemd) en extrinsieke arbeidsoriëntaties.  De extrinsieke arbeidsoriëntatie staat gelijk aan de instrumentele arbeidsoriëntaties die hierboven zijn beschreven. Bij de intrinsieke arbeidsoriëntatie gaat het puur om de inhoudelijke aspecten van het werk. De werknemer haalt voldoening uit de werkzaamheden. Bij extrinsieke oriëntaties draait het om de zaken buiten het werk om. Hierbij wordt gedoeld op bijvoorbeeld beloningen, werkzekerheid, status e.d. (Van Ruysseveldt & Van Hoof, 2006). Bij alle verschillende oriëntaties gaat het met name om de voorkeuren voor kenmerken van banen bij de verschillende arbeidsoriëntaties.
Behoudens de instrumentele en expressieve arbeidsoriëntaties komen er in het MOW (1987) nog twee andere oriëntaties ter sprake, het carrièreperspectief en de gemaksoriëntatie. 
Van Ruysseveldt en Van Hoof (2006) voegen nog een vijfde dimensie toe, namelijk de sociale oriëntatie. Samenvattend zijn er vijf arbeidsoriëntaties, namelijk (Van Ruysseveldt & Van Hoof, 2006: 268):
· Expressieve oriëntatie
· Instrumentele oriëntatie

· Carrièreoriëntatie (is in het bijzonder gericht op promotie- en doorgroeimogelijkheden)
· Gemaksoriëntatie ((in)conveniërende aspecten van het werk)
· Sociale oriëntatie (gericht op de sociale relaties op en om het werk, inclusief werksfeer).
In Van der Parre (1996) worden de zeven arbeidsoriëntaties benoemd van Ten Horn (1983). Ten Horn benoemt deze oriëntaties op basis van de vijf behoeften van de mens. Ten Horn benoemt de volgende oriëntaties (Van der Parre, 1996: 46-47):

1. Fysiologische behoefte (eisen stellen aan pauzes, hygiënische voorzieningen)

2. Behoefte aan zekerheid (uit zich door een bepaalde gebondenheid aan regels en procedures, afwijkingen en afwisseling in het produktieproces, de organisatiestijl en werkzekerheid)

3. Erbij horen (omvat voorkeuren ten aanzien van de hoeveelheid werkcontacten, de mogelijkheid tot informeel contact en de mogelijkheid om je geen buitenstaander te voelen 
4. Sociaal contact (mogelijkheden tot informeel contact en de ruimte voor gezelligheid)
5. Erkenning (mate van autonomie, onmisbaarheid en waardering)
6. Behoefte aan zelfrespect (gevoel van eigenwaarde dat iemand kan ontlenen aan het succesvol uitvoeren van het werk)
7. Ontplooiing (voorkeuren betreffende de autonomie in het werk, afwisseling in het werk, mogelijkheden voor ontwikkeling).
In dit onderzoek zullen alle oriëntaties toegepast worden van Van Ruysseveldt & Van Hoof (2006) met uitzondering van de gemaksoriëntatie. Deze is in dit onderzoek niet relevant. Bij deze oriëntatie draait het voornamelijk om fysieke en psychische arbeidsomstandigheden. Deze oriëntatie wordt niet meegenomen in dit onderzoek, omdat de fysieke omstandigheden bijna overal hetzelfde is (werkomgeving / kantoorwerk) en de stageperiode te kort is om de psychische omstandigheden te onderzoeken. 
 De expressieve oriëntatie speelt een belangrijke rol  in dit onderzoek, omdat het in het bijzonder gaat om de inhoudelijke aspecten van het werk. De derde oriëntatie, carrièreoriëntatie, zal een belangrijke factor zijn in dit onderzoek. De meeste stagiairs oriënteren zich tijdens de stage op mogelijke starterfuncties. De laatste oriëntatie, sociale oriëntatie, zal tevens een belangrijke rol spelen in dit onderzoek naar verwachting. De stageperiode is veelal de eerste werkervaring van een student, waarbij sociale relaties invloed op zullen hebben naar verwachting. 
2.3 Leiding geven 
In elke organisatie, instelling of instituut is er sprake van leiding geven. Keuning (1981: 31) beschrijft de term leiding geven als volgt: ‘Het leiding geven in een bedrijf heeft betrekking op het op gang brengen (motiveren), richting geven aan en sturen van de handelingen van mensen om gestelde doeleinden zo goed mogelijk te bereiken.’ Een leider is iemand die door eigen initiatief anderen motiveert en aanzet tot handelen, waardoor gestelde doeleinden uiteindelijk worden behaald. Het leiding geven kan in elke soort van branche voorkomen, maar uiteindelijk draait het erom dat gestelde doelen worden nagestreefd die zijn vastgesteld. Een leidinggevende stelt veelal de doeleinden vast en geeft aan hoe deze bereikt moeten worden. Daardoor neemt een leidinggevende functionaris veelal beslissingen over wat gedaan moet worden, wie het doet en hoe het gedaan moet worden. Een leidinggevende is meestal de eindverantwoordelijke van een afdeling. Als leider zijn zij verantwoordelijk voor het creëren van een juist bedrijfsklimaat zodanig dat de medewerkers het werk naar behoren kunnen uitvoeren. Daarnaast moet een leider alle interne en externe veranderingen volgen, zodat er tijdig kan worden ingegrepen en eventueel daarvoor oplossingen voor zoeken. Echter stelt Bienert (1981) de vraag of leiding geven misschien niet het doordrijven van autoriteit is. Hij is van mening dat er twee soorten autoriteit bestaan, namelijk:
· Charismatisch

· Persoonlijk

Bij de vorm van charismatisch autoriteit is er sprake van autoritair gedrag, die als het ware ‘door God’ is gegeven (Bienert, 1981: 44). Leiders die voornamelijk dit soort gezag uitstralen, zijn meestal geestelijke leiders of leiders die maatschappelijk respect afdwingen. Bij de vorm van persoonlijk autoriteit ligt er een bepaald gedrag ten grondslag, waardoor men respect kunnen opbrengen (Bienert, 1981: 44). Bienert (1981: 45) beschrijft ‘leidinggeven’, als volgt; ‘Een medewerker resp. een groep op een zodanige wijze beïnvloeden – rekening houdend met de situatie van dat moment – dat hen een gemeenschappelijk doel voor ogen komt te staan’. Bij deze definitie staat beïnvloeding ook centraal om een (gezamenlijk) doel te bereiken. Kerssemakers (1991: 88) geeft een iets meer gedetailleerde beschrijving van ‘leidinggeven’. Volgens hem houdt ‘leidinggeven’ het volgende in: ‘ Het direct structureren, organiseren en mobiliseren van gedrag van de aan de leidinggevend functionaris toegewezen werknemers teneinde met de beschikbare middelen en mogelijkheden op doelgerichte, doeltreffende en doelmatige wijze de voor de organisatie gewenste goederen en diensten te produceren alsmede een hoge arbeidsmotivatie en een goede vakbekwaamheid van het personeel te bereiken en behouden’.  In deze beschrijving worden de ondergeschikten door de leidinggevende ook met beschikbare middelen in een bepaalde richting gestuurd om uiteindelijk een optimaal resultaat te kunnen behalen in een organisatie. Kerssemakers (1991) is van mening dat er bepaalde criteria aspecten ten grondslag liggen aan een succesvol leiderschap. Met deze criteria doelt Kerssemakers (1991: 89) op sociale aanvaardbaarheid en acceptatie van de houding en het optreden leidinggevenden. Alle drie de auteurs zijn van mening dat er een bepaalde manier van sturing (leiding geven) noodzakelijk is, zodat de doelen bereikt kunnen worden. 
De definitie van leidinggeven is door een drietal auteurs weergegeven in dit hoofdstuk. De beschrijving van Keuning en Kerssemakers zal worden gebruikt in dit onderzoek, omdat deze het meest toepasselijk zijn en tevens elkaar overlappen. De definitie van Bienert is niet volledig bruikbaar in dit onderzoek, omdat er niet wordt uitgegaan van een charismatische leider binnen ING. Dit soort type leiders zijn meestal geestelijke leiders, die in het bijzonder in de non-profit sector opereren. 
Bienert (1981) geeft een viertal bekende managementtechnieken weer, die het meest worden gebruikt door leidinggevenden. De belangrijkste technieken die hij benoemt zijn:
1. Management by Objectives
2. Management by Delegation

3. Management by Exception

4. Management by Systems

Bij de techniek Management by Objectives gaat het voornamelijk om managen door middel van onderling overleg om tot een overeenstemming te komen van doelstellingen. Via deze manier wordt er getracht zo efficiënt mogelijk het vastgestelde doel te bereiken, door doelgericht te werken. Bij deze techniek draait het niet zo zeer om ‘wat’ iemand doet, maar ‘hoe’ efficiënt iemand werkt. Het succes wordt niet door kwantiteit gemeten, maar door het bereiken van het doel. Managen door middel van Management by Delegation is een vorm van leidinggeven door ieder zijn eigen taakgebied te geven en daarvoor de bijbehorende verantwoordelijkheid. Bij deze techniek staat de individuele verantwoordelijkheid centraal. Door de manier van managen bij Management by Exception moeten managers alleen ingrijpen indien nodig. Bij deze vorm van leidinggeven moeten leidinggevenden juist ontlast worden. Er wordt van medewerkers verwacht dat ze zelfstanding kunnen werken en indien nodig wordt er ingegrepen. Tot slot benoemt Bienert (1981: 105) Management by Systems. Deze vorm van managen kan worden geïnterpreteerd als systeemgericht management. De doelstellingen kunnen worden samengevoegd tot een systeem, dat afhankelijk is van de inputvariabelen (bv. materiaal, energie, informatie) en outputvariabelen (materiaal, producten, bewezen diensten, informatie en diensten). Hierbij wordt een onderneming doelgericht gezien als een open socio-technisch systeem. Doelgericht, omdat een onderneming niet als een doel in zichzelf is, maar dient om bepaalde doelstellingen te realiseren. De doelstellingen zelf worden samengevoegd tot een systeem van doelstellingen. Het sociale karakter van een onderneming komt tot uiting door individuen en groepen, die erin werkzaam zijn. Het technische aspect komt voort uit de technische elementen: machines en processen e.d.. 
Aan de hand van de diepte-interviews en de informatie vanuit ING, zal er in het volgend hoofdstuk behandeld worden welke van de bovenstaande technieken voorkomen binnen ING.

Arbeidsoriëntaties komen tot stand vanuit de behoefte van de mens. De mens geeft een bepaalde waardering aan het werk, die wordt beïnvloed door bepaalde omstandigheden. In paragraaf 2.2.1 is al een overzicht gegeven van arbeidsoriëntaties. In dit onderzoek staat centraal of de begeleiding - onder andere de manier van leidinggeven - invloed heeft op de arbeidsoriëntaties van stagiairs. Aan de hand van de bovenstaande technieken en de definitie van leidinggeven zal er een antwoord worden geformuleerd op de hoofdvraag.
2.4 Verklarend onderzoek naar arbeidsoriëntaties 

In dit onderzoek naar de arbeidsoriëntaties van stagiairs binnen ING is er gebruik gemaakt van bestaande theorie en empirisch materiaal. Aan de hand daarvan kan een viertal verschillende verklaringsgronden worden onderscheiden: arbeidskenmerken-, de materiële welvaart-, de socialisatie- en de maatschappijbeeldverklaring. Deze zijn ontleend aan de analyses van Van der Parre (1996) die voornamelijk twee hoofdstromingen ziet opvallen in het verklarend onderzoek. Hij is van mening dat auteurs veelal verklaringen geven voor arbeidsoriëntaties, die vooral gebaseerd zijn op objectieve en culturele kenmerken.
In de arbeidskenmerkenverklaring worden de verschillen tussen mensen in hun oriëntatie op arbeid verklaard uit de socialiserende invloed die uitgaat van de kenmerken van de arbeidssituatie waarbinnen zij werkzaam zijn. De materiële welvaartverklaring geeft een verklaring voor arbeidsoriëntaties vanuit het milieu van herkomst van de respondenten. De socialiserende verklaring geeft een verklaring vanuit de socialiserende invloeden uit de opvoeding in het milieu van herkomst en het onderwijssysteem. De laatste verklaring, maatschappijbeeldverklaring, gaat ervan uit dat arbeidsoriëntaties een specialisatie zijn van meer algemene opvattingen over de verhouding tussen mens en maatschappij (Van der Parre, 1996: 69).

Verklarend onderzoek naar arbeidsoriëntaties is met name door Melvin Kohn verricht in 1964.  Hij is tot de conclusie gekomen dat de verschillen in arbeidsoriëntaties zowel samenhangen met het opleidingsniveau, als met de kenmerken van de arbeidssituatie (Kohn 1977: 129-38). De factor die volgens Kohn doorslaggevend is, is het ‘occupational self-direction’. Deze factor is een combinatie van aspecten van arbeidsverhoudingen en de arbeidsinhoud. Van ‘occupational self-direction’ is er sprake zodra de arbeidssituatie de mogelijkheid biedt om:

1. Initiatieven te ontplooien

2. Onafhankelijk te oordelen over werkzaamheden

3. Na te denken over en bij de werkzaamheden.
Dit houdt in dat op de werkplek de arbeidsituatie en arbeidsverhoudingen worden getypeerd door de afwezigheid van directe supervisie, eigen mogelijkheden om het werk in te delen en verdelen. De werkinhoud moet wel over voldoende complexiteit beschikken (Van der Parre 1996: 70). Het uitgangspunt van Kohn betreffende de arbeidskenmerkenverklaring is als volgt: naargelang het werk inhoudelijk meer ingewikkeld is bevordert dit de nieuwsgierigheid en leergierigheid van de mens. Een belangrijke factor om te leren, is de ruimte om fouten te mogen maken. Deze ruimte is alleen mogelijk, wanneer werkenden ook daadwerkelijk hun werk zelfstandig in mogen delen en werkmethoden kunnen kiezen. Kohn beargumenteert dat autonomie in het werk een stimulans is voor de geest en daarmee non-conformisme. Hij benoemt daarmee de factor autonomie als ‘closeness of supervision’. De prognose is dat naarmate iemand meer autonomie heeft, er meer initiatieven zullen worden ontplooid en iemand beter onafhankelijk kan oordelen over de aspecten rondom het werk. Hiermee is de aanname dat de intrinsieke arbeidsoriëntaties sterker zullen zijn. Het tweede kenmerk dat Kohn specifiek in zijn verklaring betrekt, betreft de complexiteit van de arbeidsinhoud (Van der Parre, 1996: 71). Wanneer het werk inhoudelijk eenvoudig, routinematig en simpel is, is de complexiteit laag. Kohn vindt dat werken met mensen en informatie complexer is dan werken met dingen. Hij maakt dit onderscheid, om de complexiteit van de arbeidsinhoud aan te kunnen geven.

Inglehart (1977, 1983) verklaart de verschuiving van materialistische naar postmaterialistische waarden in de geïndustrialiseerde westerse wereld aan de economische ontwikkeling die zich sinds de Tweede Wereldoorlog heeft voortgedaan. Inglehart baseert zich  op de theorie van Maslow om te kunnen concluderen, dat de materiële rijkdom waarin iemand is opgegroeid bepalend is voor de mate waarin de materiële voorwaarden voor het leven als gegeven worden beschouwd (Van der Parre, 1996: 76). De verwachting is dat werkenden in een situatie van een toenemend welvaartsniveau, aanloop geeft tot verschuivingen in waardenoriëntaties. Verwacht wordt dat wanneer het welvaartsniveau stijgt, dit een verschuiving kan geven in de waardenoriëntaties. Concreet houdt dit in dat wanneer arbeiders meer inkomen verwerven en daarmee een hogere levensstandaard beslaan, zij hun levensstijl veranderen. Hiermee gepaard verschuift ook de extrinsieke arbeidsoriëntaties ten gunste van de intrinsieke. 

In Van der Parre (1996: 79) wordt het belang aangeven van sociale interacties en de normen en waarden die hierbij worden overgedragen, voor het tot stand komen van arbeidsoriëntaties. Dit verschijnsel is door meerdere sociologen onderzocht op basis van kwalitatief onderzoek. Willis (1977) heeft een studie gedaan naar jongeren om een verklaring te kunnen geven waarom jongeren afkomstig uit de arbeidersklasse, zelf ook vaak weer in die arbeidersklasse terecht komen. Uit dit onderzoek is gebleken dat jongeren de term arbeid definiëren, wanneer dit onder fysiek belastende omstandigheden plaats vindt. Het loon dat hiermee verdiend wordt is symbolisch van aard. De verdiensten van het werk worden gezien als een mannelijke opoffering. Een sociale stijging is niet belangrijk voor deze jongeren, omdat daarmee een verandering in de arbeidssituatie kan ontstaan waarin zij zichzelf niet prettig  zullen voelen. Hiermee wordt met name bedoeld dat kantoorwerk voor mietjes is (Willis, 177: 104). Gabennesch (1972) heeft een onderzoek verricht waarom hoogopgeleiden laag scoren op meetinstrumenten zoals lokalisme, normconformisme, etnocentrisme en autoritarisme. Hij is van mening dat hoogopgeleide mensen een breder perspectief hebben op de sociale werkelijkheid. Hoogopgeleiden hebben een andere bewustwording van de realiteit en staan vaak open voor verandering en herinterpretatie. Afwijkingen van de gebruikelijke gang van zaken worden niet als abnormaal opgevat en niet als een bedreiging. Deze bewustwording stelt mensen in staat om meer tolerantie te tonen jegens andere mensen die zich anders gedragen vanwege het relativeringsvermogen.  Aanname is waar ouders werkzaam zijn in een arbeidssituatie die geen ruimte biedt voor ‘occupational self-direction’, zij hun kinderen autoritair opvoeden. Dit in contrast met ouders die wel over ‘occupational self-direction’ in hun werk beschikken. Ook Houtman (1994) beaamt dat niet alleen een hoge opleiding aanzet geeft tot een tolerante houding, maar dat een hoge opleiding ook nieuwsgierigheid bevordert. Met deze twee aspecten wordt de verdere ontplooiing en benutting van de persoonlijke capaciteiten gestimuleerd. Kohn (1977) doet een aanname dat de oriëntaties van ouders gereproduceerd worden op arbeidsoriëntaties van de kinderen.

In deze verklaring gaat het met name om de kenmerken van het milieu van herkomst en de kenmerken van het onderwijs. In dit mechanisme draait het voornamelijk om de stimulans voor nieuws- en leergierigheid te bevorderen. De uitkomsten van deze twee aspecten uit zich in een meer tolerante en non-conformistische houding.

Arbeidsoriëntaties kunnen ook verklaard worden vanuit het maatschappijbeeld. Kohn en Schooler (1983) vinden het vanzelfsprekend dat er een overeenstemming is met het maatschappijbeeld van werkenden en hun arbeidsoriëntaties. Beiden beamen in het onderstaand citaat dat intrinsieke arbeidsoriëntaties voortkomen uit een maatschappijbeeld waarin de oriëntatie op individuele ontplooiing centraal staat: ‘Consonant with their greater valuation of self direction, men of higher social class position (…) focus instead on the possibilities the job affords for self expression and individual accomplishment’  (Kohn en Schooler, 1983: 13). Van der Parre en Van Beveren (1995: 16) zijn van mening dat wanneer mensen een algemene visie hebben op de mens en maatschappij, zij vanzelfsprekend, een antwoord impliciet of expliciet geven op de vraag naar de aard van het kennisverwervingspoces en naar de wijze waarop deze kennis verkregen moet worden.
2.5 Samenvatting 
In dit hoofdstuk is het theoretisch kader uiteengezet. De begrippen arbeid en stage zijn gedefinieerd om in dit onderzoek de termen vanuit een eenduidig perspectief te bekijken. Vervolgens is er een definitie en een overzicht beschreven van arbeidsoriëntaties en leiding geven. 
De term arbeid kent verschillende betekenissen, die in paragraaf 2.1 zijn beschreven. Doordat de term arbeid zo breed is, is er gekozen voor de definitie van Watson (2003). Watson (2003: 2) geeft twee betekenissen aan arbeid: ‘The carrying out of tasks which enable people to make a living within the social and economic context in which they are located’. Watson bedoelt hiermee dat men twee betekenissen geeft aan arbeid. Enerzijds kent Watson een sociale betekenis aan arbeid toe en anderzijds is hij van mening dat arbeid een financieel aspect heeft, namelijk geld verdienen. De eerste betekenis sluit aan bij stage voor dit onderzoek, omdat de financiën veelal een minder belangrijke rol spelen in deze periode. Stage is een onderdeel en een vorm van arbeid. Hierbij is er sprake van opgedane kennis op school in de praktijk toe passen middels een stage. Tijdens een stageperiode wordt de stagiair gekoppeld aan een mentor/begeleider. Agashea & Bratton (2001) zijn van mening dat begeleiders een enorme rol hebben tijdens de leeractiviteiten die een stagiair onderneemt tijdens zijn stage. De mate van invloed van de begeleider kan onder ander bestaan uit de persoonlijke karaktertrekken van de desbetreffende begeleider, het werkpatroon of daadwerkelijke activiteiten.
Arbeidsoriëntaties zijn verschillende redenen waarom mensen werken. Deze gaan gepaard met verschillende dimensies. In paragraaf 2.2 worden diverse betekenissen van arbeidsoriëntaties beschreven. Van der Parre (1996: 53) geeft de volgende definitie van arbeidsoriëntaties: ‘ …de voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van arbeidssituaties.’ In dit onderzoek zal de definitie van Van der Parre als richtlijn worden gebruikt, omdat stages binnen ING verschillend van aard kunnen zijn. De stagiairs kunnen bij verschillende divisies werkzaam zijn, waarvan de arbeidssituatie niet per se gelijk hoeven te zijn. In paragraaf 2.2.1 is er een overzicht gegeven van arbeidoriëntaties. In dit onderzoek zal de beschrijving van Van Ruysseveldt en Van Hoof (2006) omtrent arbeidsoriëntaties worden toegepast. 
Zij benoemen de volgende arbeidsoriëntaties (Van Ruysseveldt & Van Hoof, 2006: 268):

· Expressieve oriëntatie

· Instrumentele oriëntatie

· Carrièreoriëntatie (is met name gericht op promotie- en doorgroeimogelijkheden)

· Gemaksoriëntatie (deze wordt buiten beschouwing gelaten, omdat het niet relevant is)

· Sociale oriëntatie (gericht op de sociale relaties op en om het werk, inclusief werksfeer).

In dit hoofdstuk is hiermee de eerste onderzoeksvraag beantwoord, namelijk: 1. Wat zijn arbeidsoriëntaties? Om een andere onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden - Hoe kan stagebegeleiding getypeerd worden -  is er gekeken naar de vormen van leidinggeven. 
In elke organisatie, instelling of instituut is er sprake van leidinggeven. In paragraaf 2.3 zijn er drie vormen van leidinggeven beschreven. Twee van deze genoemde vormen beschreven door Keuning en Kerssemakers, zullen worden toegepast in dit onderzoek. Keuning (1981: 31) beschrijft  de term leidinggeven als volgt: ‘Het leiding geven in een bedrijf heeft betrekking op het op gang brengen (motiveren), richting geven aan en sturen van de handelingen van mensen om gestelde doeleinden zo goed mogelijk te bereiken.’ Een leider is iemand die door eigen initiatief anderen motiveert en aanzet tot handelen, waardoor gestelde doeleinden uiteindelijk worden behaald. Kerssemakers (1991: 88) geeft een iets meer gedetailleerde beschrijving van ‘leidinggeven’. Volgens hem houdt ‘leidinggeven’ het volgende in: ‘ Het direct structureren, organiseren en mobiliseren van gedrag van de aan de leidinggevend functionaris toegewezen werknemers teneinde met de beschikbare middelen en mogelijkheden op doelgerichte, doeltreffende en doelmatige wijze de voor de organisatie gewenste goederen en diensten te produceren alsmede een hoge arbeidsmotivatie en een goede vakbekwaamheid van het personeel te bereiken en behouden’.  In deze beschrijving worden de ondergeschikten aan de leidinggevende ook door beschikbare middelen in een bepaalde richting gestuurd om uiteindelijk een optimaal resultaat te kunnen behalen in een organisatie. Om de bovenstaande onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden, is het belangrijk om aan de hand van leidinggevende technieken het antwoord te kunnen beargumenteren. Daarom zal er gebruik worden gemaakt van de viertal managementtechnieken van Bienert (1981). 
De technieken die hij benoemt zijn:
1. Management by Objectives

2. Management by Delegation

3. Management by Exception

4. Management by Systems.

Aan de hand van de analyses van Van der Parre (1996) kunnen er viertal verschillende verklaringsgronden worden onderscheiden: arbeidskenmerken-, de materiële welvaart-, de socialisatie- en de maatschappijbeeldverklaring. Met behulp van deze verklaringen zal er getracht worden om de onderzoeksvraag - Welke arbeidsoriëntaties hebben stagiairs binnen ING bij de start en aan het einde van hun stage -  te kunnen beantwoorden. Belangrijk is met name om in dit onderzoek te bekijken, of er daadwerkelijk verschuivingen zijn in de arbeidsoriëntaties en waarom. In dit onderzoek worden met name de arbeidskenmerken- en socialisatieverklaring toegepast. In deze verklaringen worden de verschillen tussen mensen in hun oriëntatie op arbeid verklaard uit de socialiserende invloed die uitgaat van de kenmerken van de arbeidssituatie waarbinnen zij werkzaam zijn. De materiële welvaartverklaring is niet van belang, omdat er geen onderzoek is verricht naar het milieu van de respondenten. De maatschappijbeeldverklaring is ook niet van belang, omdat het te algemeen is voor dit onderzoek.
3. Het onderzoek
In dit hoofdstuk wordt het onderzoek beschreven, dat is toegepast om de empirische onderzoeksvragen te beantwoorden. Het design van het onderzoek is een case-study. Deze strategie zal nader worden uitgewerkt. Verder in dit hoofdstuk zal de dataverzamelingsmethode en operationalisatie worden uitgewerkt. 
3.1 Onderzoekstrategie
Braster (2000: 20) onderscheidt drie soorten onderzoeksstrategieën, namelijk:
· Het experiment
· Het survey

· De casestudy.
Een experiment wordt voornamelijk uitgevoerd om iets uit te proberen, waarbij controle mogelijk is. In dit onderzoek is deze onderzoeksstrategie niet van toepassing, omdat er geen controle mogelijkheden zijn. Bij de onderzoekstrategie survey gaat het met name om vragenlijsten die worden ingevuld waar analyses op worden gemaakt. In dit onderzoek komt wel een vragenlijst voor aan de respondenten, maar die zullen gepaard gaan met diepte-interviews. Daarom zal er gebruik worden gemaakt van een casestudy. Swanborn (1996: 22) definieert de casestudy als: ‘…een onderzoeksstrategie waarvan het voornaamste kenmerk is dat er sprake is van een intensieve bestudering van een sociaal verschijnsel bij één of enkele onderzoekseenheden.’ Bij zo’n onderzoek gaat het dus voornamelijk om een intensieve bestudering van een sociaal verschijnsel bij één of enkele onderzoekseenheden. Tevens is het mogelijk om bij een casestudy zowel van een kwantitatieve als van een kwalitatieve onderzoeksmethode gebruik te maken. De casestudy wordt toegepast in dit onderzoek, omdat er onderzoek wordt verricht naar een groep stagiairs binnen ING. De onderzoekseenheden bestaan uit 20 HBO-stagiairs en begeleiders/managers binnen ING Nederland. Het onderzoek zal deels bestaan uit een verkennend en deels uit een verklarend onderzoek. 
In een casestudy zijn er bepaalde aspecten, die van belang zijn tijdens het onderzoek. Ten eerste moet een onderzoek controleerbaar zijn. Dit houdt in dat er de mogelijkheid moet zijn, om commentaar te leveren op het eindresultaat van het onderzoek (Braster, 2000: 61). In dit onderzoek is daar ruim de mogelijkheid voor. Dit onderzoek wordt gepubliceerd in de daarvoor bestemde database, waar inzage mogelijk is. Daarnaast moet er sprake zijn van betrouwbaarheid in een onderzoek. De metingen die worden gedaan, moeten onafhankelijk van de onderzoeker, tijd en meetinstrument zijn (Braster, 2000: 74). Dit houdt in dat wanneer een onderzoek weer wordt uitgevoerd, de resultaten onder dezelfde omstandigheden identiek zijn. Aan de hand van 20 stellingen (bijlage 2), voor en na de stage, heb ik getracht de arbeidsoriëntaties te meten bij 20 HBO stagiairs. Er is gebruik gemaakt van een voor- en nameting. In de eerste week van de stageperiode is er een vragenlijst uitgezet, die tevens aan het einde van de stageperiode weer is ingevuld. 
De vragenlijst die voor de tweede keer is uitgezet onder de stagiairs is identiek aan de eerste vragenlijst. Wat wellicht de uitkomsten eventueel kan beïnvloeden – gerelateerd aan de hoofdvraag van dit onderzoek – is de begeleiding die de stagiairs in de tussentijd hebben gehad. Afhankelijk van de managementstijl waaronder de stagiair leiding heeft gehad, kunnen de uitkomsten na de stageperiode beïnvloed worden. Dit kan ten grondslag liggen het werk wat een stagiair opgedragen krijgt en de verwachtingen van de stage.
Behalve de twee bovenstaande aspecten, is het onderdeel validiteit ook erg van belang. De kwaliteit van de metingen moeten in zoverre optimaal zijn, dat deze een goede afspiegeling geven van de empirie. Er moeten concrete vragen worden gesteld, om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden. Dit bovenstaande is uitgaande van het feit, dat er geen andere externe factoren worden onderzocht in dit onderzoek. 
In een casestudy zijn er verscheidene dataverzamelingsmethoden mogelijk. De volgende dataverzamelingsmethoden zijn van toepassing in dit onderzoek: survey, secundaire data gegevens en diepte-interviews. De arbeidsoriëntaties zullen aan de hand van de survey worden gemeten. Theorieën en managementinformatie zullen vanuit secundaire data worden weergegeven en om een beter beeld van stijl van leidinggeven te krijgen, worden er diepte-interviews gehouden met de leidinggevenden/managers. De dataverzameling zal per onderzoeksvraag verschillen om een zo goed mogelijk antwoord te kunnen formuleren. 
De onderzoeksvragen voor dit onderzoek zijn:

1. Wat zijn arbeidsoriëntaties?

Deze vraag is aan hand van bestaande literatuur beantwoord.
2. Welke arbeidsoriëntaties hebben stagiairs binnen ING bij de start en aan het einde van hun stage?
Met behulp van bestaande arbeidsoriëntaties is er een vragenlijst opgesteld. Deze vragenlijst bestaat uit 20 stellingen, die voor en na de stage zijn voorgelegd aan de stagiairs. 
3. Hoe kan stagebegeleiding getypeerd worden?
Deze vraag zal aan hand van bestaande literatuur worden beantwoord met behulp van diepte-interviews met leidinggevenden/managers.
4. Hoe worden stages binnen ING begeleid?
Deze vraag wordt met behulp van diepte-interviews binnen ING beantwoord.
Toegang tot respondenten of interne informatie is mogelijk, omdat ik werkzaam ben voor het ING Stagebureau (Zuid) en hiermee toegang heb tot managementinformatie en alles wat betrekking heeft op dit onderzoek.
Geleid door theorieën over arbeidsoriëntaties, stijlen van leidinggeven, de vragenlijsten en interviews zal ik mijn gegevens analyseren zodat ik mijn probleemstelling kan beantwoorden. 

3.2 Respondenten

Aan dit onderzoek hebben 20 stagiairs en begeleiders meegewerkt van ING. Binnen ING worden jaarlijks rond de 400 stagiairs
 geplaatst. De stagiairs verschillen qua opleidingsniveau. Er worden stagiairs op het MB0, HBO en WO-niveau geplaatst. In dit onderzoek is er alleen medewerking gevraagd aan HBO-studenten, omdat dit de grootste doelgroep binnen ING is. Daarnaast is de verwachting dat MBO en WO studenten andere arbeidsoriëntaties zullen hebben, waardoor de resultaten van dit onderzoek minder specifiek zullen zijn. Er is alleen beroep gedaan op de HBO-studenten om de resultaten met betrekking tot arbeidsoriëntaties af te bakenen met een specifieke doelgroep. Deze 20 respondenten zijn willekeurig gekozen uit de databank van het ING Stagebureau. 
3.3 Operationalisatie
De vragenlijst die in dit onderzoek gebruikt is voor de stagiairs bestaat uit 20 stellingen die voor en na de stageperiode zijn ingevuld. Aan elke stelling is een score toegekend van 1 t/m 10. Hoe hoger de score, des te ‘belangrijker’ de stelling werd gevonden door de stagiair. Motief om dezelfde vragenlijst te gebruiken is, om mogelijke verschillen te onderzoeken. In dit onderzoek worden zowel leidinggevenden als begeleiders benaderd. Er zal gekeken worden naar de werkzaamheden die de begeleider onderneemt om de stagiair te begeleiden. De managers zijn geïnterviewd op het gebied van het functioneren van de stagiairs en manier van leidinggeven. Daarnaast komen de activiteiten die de stagiair op zich neemt ter sprake. De bronnen die worden geraadpleegd behalve bestaande literatuur, zijn persoonlijke ervaringen van managers. 
Het onderzoek naar de mogelijke verandering van oriëntaties middels de stagebegeleiding tijdens de stageperiode van stagiairs binnen ING is onderzocht door middel van een vragenlijst (bijlage 2). Deze vragenlijst bestaat uit 20 stellingen die voor en na de stageperiode zijn voorgelegd bij de stagiairs. De stellingen zijn gebaseerd op de arbeidsoriëntaties van Van Ruysseveldt en Van Hoof (2006) om een duidelijke vertaalslag te geven aan de meningen van de respondenten. De stellingen zijn verdeeld onder de volgende oriëntaties: 
	Stelling (perspectief stagiair)
	Oriëntaties

	
	

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	Expressieve oriëntatie

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	Instrumentele oriëntatie



	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	Carrière oriëntatie

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	Expressieve oriëntatie

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	Sociale oriëntatie



	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	Carrièreoriëntatie

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	Expressieve oriëntatie

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	Carrière oriëntatie

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	Instrumentale oriëntatie

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	Sociale oriëntatie


Tabel 1: Perspectief stagiair ING gekoppeld aan de oriëntaties 
De stellingen die per oriëntatie zijn ingedeeld, zijn verdeeld op basis van de kenmerken van de bovengenoemde arbeidsoriëntaties  die in hoofdstuk 2.2.1 zijn behandeld.  Alle stellingen die onder de noemer Expressieve oriëntatie zijn ingedeeld, hebben met elkaar gemeen dat het met name om de inhoudelijke aspecten van het werk gaat. De stellingen die onder de noemer Instrumentele oriëntatie zijn verdeeld, hebben met name betrekking voor de waardering van het werk op basis van de arbeidsvoorwaarden (loon, werktijden etc.). De stellingen die gekoppeld zijn aan de Carrière oriëntatie hebben betrekking op promotie- en doorgroeimogelijkheden binnen ING. De laatste oriëntatie Sociale oriëntatie richt zich op de sociale relaties op en om het werk. 
Elke respondent heeft per stelling een score toegekend. Hoe lager de score, hoe ‘minder belangrijk’ de stelling is voor de respondent. Deze scores zijn gekoppeld aan de arbeidsoriëntaties die hierboven al zijn vermeld. Om een gemiddelde score te verkrijgen is per arbeidsoriëntatie de score opgeteld en een gemiddelde berekend. In bijlage 5 e.v. zijn de scores voor en na genoteerd en tevens de verschillen. Daarnaast is het verschil ook berekend om een duidelijk beeld te verkrijgen of er verschil is met voor en na de stageperiode. In hoofdstuk vier zal per respondent de scores worden geanalyseerd. 
Om een zo goed mogelijk beeld te krijgen in dit onderzoek met betrekking tot de stijl van leidinggeven zijn alle managers /begeleiders geïnterviewd. De interviewvragen zijn in bijlage 3 terug te vinden.  De vragen zijn gerelateerd aan de managementstijlen die al zijn beschreven in paragraaf 2.3. Vraag 1 tot en met 4 zijn gesteld om een beeld te schetsen, wat voor soort type ‘leidinggeven’ er wordt toegepast op de afdeling. Vraag 1 is gekoppeld aan Management by Objectives, vraag 2 aan Management by Delegation, vraag 3 aan Management by Exception en vraag 4 aan Management by Systems. Daarnaast zijn er enkele algemene vragen gesteld om een verwachtingspatroon te schetsen voor de uiteindelijke resultaten. 
4. Analyse

In dit hoofdstuk komen alle empirische bevindingen ter sprake. Aan de hand van deze bevindingen zal er getracht worden de hoofdvraag ‘Welke invloed heeft de aard en intensiteit van de stagebegeleiding tijdens de stageperiode op de arbeidsoriëntatie van stagiair(e)? En hoe valt dit te verklaren?’ te beantwoorden. Door middel van bestaande literatuur en empirisch onderzoek zal er in dit hoofdstuk een verklaring worden geformuleerd op de onderzoeksvraag.

4.1 Bevindingen HBO-stagiairs
De HBO’ers hebben voor en na de stageperiode een vragenlijst (bijlage 2) ingevuld met betrekking tot oriëntaties. In bijlage 4 zijn alle resultaten per vraag opgenomen van de respondenten. In de onderstaande tabel worden de gemiddelde arbeidsoriëntaties beschreven van de respondenten. 
	Gemiddeld
	voor
	         na      gemiddelde verandering

	 
	
	 

	Expressief
	5,4
	         5,7    0,3

	Instrumenteel
	3,6
	         4,1    0,5

	Sociaal
	5,2
	         5,8    0,6

	Carrière
	7,2
	         6,4   -0,8


Tabel 2: Gemiddelde arbeidsoriëntaties van de respondenten (Bron bijlage 5)
Over alle respondenten die de vragenlijst hebben ingevuld is er een gemiddelde score berekend voor en na de stageperiode. Zoals al beschreven kon elke respondent een score toekennen van 1 t/m 10. Dit houdt dat de scores van de respondenten geïnterpreteerd kunnen worden op schaal van 1 t/m 10. Hoe hoger de score, des te ‘belangrijker’ de stelling werd gevonden door de stagiair. Score 1= dit vind ik totaal niet belangrijk, 2= dit vind ik een beetje belangrijk, … Score 10= dit vind ik het belangrijkste.
De arbeidsoriëntatie expressief heeft gemiddeld een 5,4 gescoord en na de stageperiode een score van 5,7. Dit houdt in dat er een gemiddelde stijging van 0,3 heeft plaatsgevonden. De arbeidsoriëntatie instrumenteel heeft gemiddeld een 3,6 gescoord en na de stageperiode een score van 4,1. Dit houdt in dat er een gemiddelde stijging van 0,5 heeft plaatsgevonden. 
De arbeidsoriëntatie sociaal heeft gemiddeld een 5,2 gescoord en na de stageperiode een score van 5,8. Dit houdt in dat er een gemiddelde stijging van 0,6 heeft plaatsgevonden. Deze oriëntatie komt redelijk overeen met de arbeidsoriëntatie expressief. De laatste oriëntatie heeft gemiddeld een 7,2 gescoord en na de stageperiode een 6,4. Dit is de enige oriëntatie die een daling (van 0,8) laat zien in de scores. Wel scoort deze ten opzichte van de andere oriëntaties de hoogste gemiddelde score voor en na de stageperiode. 
4.2 Stijl van leidinggeven
De stijl van leidinggeven is aan de hand van tien interviewvragen (bijlage 3) gemeten bij de managers / begeleiders. Naast het meten van de oriëntaties is het ook van belang om de stijl van begeleiden/ leidinggeven naast de bovenstaande resultaten weer te geven. Heeft dit daadwerkelijk invloed of niet? Welke factoren zijn van belang geweest? Hieronder zijn de tien begeleiders/managers getypeerd naar managementstijlen. Alle managementstijlen die in hoofdstuk 2.3 zijn behandeld komen voor behalve Management by Systems. Uit elk interview kwam naar voren, dat deze methode niet werd gehanteerd op de afdeling. De werkzaamheden worden veelal wel gescheiden op macro niveau. Hieronder staan enkele citaten vermeld per manager / leidinggevende, die genoemd zijn tijdens de interviews. 
· Begeleider/Manager A: Management by Objectives 
‘…enerzijds via opdragen (voor wat betreft de basiswerkzaamhedentracht ) anderzijds via overleg in geval van projectenwerk waar overleg nodig is om oplossingen te bedenken/doordenken’.
‘Ik overleg bijna alles op de afdeling om zo efficiënt mogelijk te kunnen werken en mijn doelstellingen te kunnen behalen’.

· Begeleider/Manager B: Management by Exception
‘Ik verwacht dat mijn stagiair, nadat hij is ingewerkt individueel aan de slag kan. Natuurlijk, waar nodig zal ik ingrijpen en sturen’.

‘Nadat een stagiair volledig is ingewerkt, verwacht ik dat mijn stagiair individueel aan de slag kan. Ik zie een stagiair als een volwaardige medewerker’.
· Begeleider/Manager C: Management by Delegation
‘… ik selecteer bewust voor zelfstandige stagiairs, zodat ze individueel aan de slag kunnen’. 

‘…bij ons op de afdeling scheiden we alle werkzaamheden en taken, zodat ieder weet wat er wordt verwacht. We werken met dossier en portefeuillehouders’.
· Begeleider/Manager D: Management by Objectives
‘Op deze afdeling is het echt niet mogelijk om een stagiair 100% individueel te laten werken. Nee, verantwoordelijkheid met onze relaties is te groot om zelfstandig aan stagiaire over te laten, hoe goed bedoeld ook’.
‘…ik geef op een flexibele manier leiding. Dit houdt in dat ik van mijn medewerkers, dus ook van mijn stagiairs, volledige commitment verwacht om de afdelingsdoelstellingen te kunnen behalen’. 
· Begeleider/Manager E: Management by Objectives
‘Opdragen, bestaande procedures en werkinstructies volgen’.

‘…overleg en communicatie zijn een van de speerpunten die essentieel zijn op de afdeling om het werk te kunnen doen’.
· Begeleider/Manager F: Management by Delegation
‘Ideeën en verbeterinitiatieven worden zeer op prijs gesteld en gestimuleerd. De nadruk ligt echter op meewerken’.

‘…initiatief tonen wordt erg gewaardeerd, alleen moet alles wel overlegd worden. Ik ben ook verantwoordelijk voor het uiteindelijke resultaat.
· Begeleider/Manager G: Management by Exception
‘Ja, maar alleen in standaardsituaties’.
‘Heb haast nooit hoeven in te grijpen, maar zo nu en dan moet ik toch een helikopterview uitvoeren. Als ik niet af en toe meekijk, kan het werk wat slordig worden’.
· Begeleider/Manager H: Management by Exception
‘Opleiden tot een niveau van zelfstandig kunnen werken, uitdagen tot het nemen van verbeterinitiatieven en kennis vergaren over het leven in de financiële dienstverlening’.
‘…wij hebben elke ochtend een korte meeting met het hele team. Hier wordt alles besproken en waar nodig overgedragen aan collega’s. Dit is tevens ook het moment, waar er vragen gesteld kunnen worden. De meeste seniors collega’s geven gelijk antwoord’.

· Begeleider/Manager I: Management by Delegation
‘…absoluut ja: de stagairs doen een meewerkstage maar ik geef ze alle om de kennis die ze tijdens het meewerken opdoen te gebruiken door in projecten te participeren, procesanalyses te doen, werkbeschrijvingen te maken etc’.
‘Ik geef elke stagiair de ruimte om zijn taken individueel te kunnen doen, gekoppeld aan een senior. Hierdoor zorgen voor een duidelijke delegatie en verdeling van het werk’.
· Begeleider/Manager J: Management by Delegation
‘Op onze afdeling worden stagiairs beschouwd als vaste medewerkers. Zij krijgen evenveel verantwoordelijkheid voor de taken die zijn opgedragen. Natuurlijk hebben we wel een helikopterview’.

‘…heb laatst in een project een stagiair de verantwoording ervoor gegeven. Hij moet het project aansturen en trekken. Dit was in het begin moeizaam, omdat de stagiair moeite had met delegeren en aansturen. Na een tijdje, was dit helemaal niet meer te merken’.

In de onderstaande tabel is er een overzicht gegeven van de bovenstaande citaten uit elk interview voor een totaal overzicht.
	Stijl van leidinggeven
	Stagiair
	Manager 

(begeleider)

	Management by Objectives
	1, 3, 5, 7, 9,10 en 11
	A, D en E

	Management by Exception
	2, 8, 12, 13,15 en 18
	B, G en H

	Management by Delegation
	4, 6, 13, 14, 16, 17,19 en 20
	C, F, I en J


Tabel 3: Overzicht van stijl van leidinggeven, stagiairs en manager
 Alle 20 respondenten (stagiairs) hebben de vragenlijst ingevuld. Er zijn tien managers geïnterviewd, omdat sommige managers meer dan 1 stagiair onder zijn/haar hoede heeft gehad.
Om de invloed van stijl van de begeleiding op elke oriëntatie vast te kunnen is er per arbeidsoriëntatie in de onderstaande tabel (Bron: bijlage 5) de stijl, stagiair, oriëntatie voor en na en daarbij het verschil beschreven. Van alle respondenten die onder een bepaalde stijl van leidinggeven vielen, is het gemiddelde weergegeven van alle scores op de oriëntatie per stijl van leidinggeven. Aan de hand van deze scores (gemiddelde voor en na op elke oriëntatie) is daarbij het verschil berekend. 
	Stijl
	Stagiair
	Oriëntatie voor

(Expressief)
	Oriëntatie na (Expressief)
	Verschil

	Management by Objectives
	1, 3, 5, 7, 9, 10 en 11
	Gemiddeld 5,9
	Gemiddeld 5,8
	-0,1

	Management by Delegation
	4, 6, 13, 14, 16, 17, 19 en 20 
	Gemiddeld 5,2
	Gemiddeld 5,7
	0,5

	Management by Exception
	2, 8, 12, 13,15 en 18
	Gemiddeld 5
	Gemiddeld 5,7
	0,7

	Management by Systems
	deze stijl wordt niet gehanteerd 
	-
	-
	-


Tabel 4: Gemiddelde resultaten voor de oriëntatie Expressief
In het bovenstaand overzicht is te zien, dat elke soort van leidinggeven invloed heeft gehad op de oriëntatie expressief. Opvallend is dat Management by Objectives voor een lichte verschuiving (-0,1) heeft gezorgd voor stagiairs.  Voor en na de stageperiode is hier niet veel veranderd in het perspectief van de stagiair. Echter hebben beiden managementstijlen Delegation en Exception wel voor een verandering van respectievelijk 0,5 en 0,7 in de scores van de respondenten. Hier is duidelijk een verschuiving te zien voor en na de stageperiode.  Bij deze managementstijlen heeft er een positief effect plaatsgevonden tijdens de stage.
	Stijl
	Leidinggevende
	Oriëntatie voor

(Instrumenteel)
	Oriëntatie na

(Instrumenteel)
	Verschil

	Management by Objectives
	1, 3, 5, 7, 9, 10 en 11
	Gemiddeld 4,5
	Gemiddeld 3,8
	-0,7

	Management by Delegation
	4, 6, 13, 14, 16, 17, 19 en 20 
	Gemiddeld 2,9
	Gemiddeld 4,8
	1,9

	Management by Exception
	2, 8, 12, 13,15 en 18
	Gemiddeld 3,2
	Gemiddeld 3,5
	0,3

	Management by Systems
	deze stijl wordt niet gehanteerd 
	-
	-
	-


Tabel 5: Gemiddelde resultaten voor de oriëntatie Instrumenteel

In het bovenstaand overzicht zijn opvallende resultaten zichtbaar. De stijl Management by Objectives zorgt voor een daling van 0,7 in de scores van de respondenten. De respondenten die leiding hebben gehad van het type Management by Objectives hebben lager gescoord na de stageperiode. Echter heeft de stijl Management by Delegation een enorme stijging van 1,9 verzorgd bij de respondenten. De stijl Management by Exception toont een lichte stijging aan van 0,3. 
	Stijl
	Leidinggevende
	Oriëntatie voor

(Sociaal)
	Oriëntatie na

(Sociaal)
	Verschil

	Management by Objectives
	1, 3, 5, 7, 9, 10 en 11
	Gemiddeld 4,5
	Gemiddeld 5,3
	0,8

	Management by Delegation
	4, 6, 13, 14, 16, 17, 19 en 20 
	Gemiddeld 5,8
	Gemiddeld 5,9
	0,1

	Management by Exception
	2, 8, 12, 15 en 18
	Gemiddeld 5,3
	Gemiddeld 6,2
	0,9

	Management by Systems
	deze stijl wordt niet gehanteerd 
	-
	-
	-


Tabel 6: Gemiddelde resultaten voor de oriëntatie Sociaal

De oriëntatie sociaal is niet stabiel gebleven onder leiding van de stijl Management by Objectives. Deze stijl heeft voor een verandering gezorgd van 0,8. De twee andere managementstijlen hebben wel voor ook voor een stijging gezorgd, respectievelijk 0,1 en 0,9. 
	Stijl
	Leidinggevende
	Oriëntatie voor

(Carrière)
	Oriëntatie na

(Carrière)
	Verschil

	Management by Objectives
	1, 3, 5, 7, 9, 10 en 11
	Gemiddeld 6,4
	Gemiddeld 6,6
	0,2

	Management by Delegation
	4, 6, 13, 14, 16, 17, 19 en 20 
	Gemiddeld 7,5
	Gemiddeld 6,1
	-1,4

	Management by Exception
	2, 8, 12, 13,15 en 18
	Gemiddeld 7,9
	Gemiddeld 6.5
	-1,4

	Management by Systems
	deze stijl wordt niet gehanteerd 
	-
	-
	-


Tabel 7: Gemiddelde resultaten voor de oriëntatie Carrière 

De oriëntatie carrière scoort het hoogst ten opzichte van alle andere oriëntaties. Opvallend aan de twee managementstijlen, is dat Management by Delegation voor een daling van 1,4 zorgt en Management by Exception ook een daling van 1,4. Hier is duidelijk zichtbaar dat beiden stijlen een enorme invloed hebben gehad tijdens de stage.  De stage heeft bij beiden een negatief invloed gehad op deze oriëntatie. 
4.3 Samenvatting resultaten onderzoek
In de bovenstaande tabellen is per stijl van leidinggeven, arbeidsoriëntaties en stagiairs de gemiddelde scores weergegeven. Om een compleet en helder beeld te vormen van de resultaten in dit onderzoek, zijn de gemiddelde scores per stijl van leidinggeven van elke oriëntatie in de tabel 9 naast elkaar weergegeven.

	 Stijl
	Oriëntatie

Expressief 
	Oriëntatie

Instrumenteel
	Oriëntatie

Sociaal
	Oriëntatie

Carrière 

	Management by Objectives
	-0,1
	-0,7
	0,8
	0,2

	Management by Delegation 
	0,5
	1,9
	0,1
	-1,4

	Management by Exception
	0,7
	0,3
	0,9
	-1,4

	Management by Systems 
	-
	-
	-
	-


Tabel 8: Totaal overzicht van de gemiddelde verschillen per stijl en oriëntatie 
De gemarkeerde scores zijn resultaten die opvallen in dit onderzoek en besproken zullen worden. Het belangrijkste effect bij Management by Objectives in dit onderzoek is een daling van de instrumentele oriëntatie (-0,7) en een stijging (0,8) bij sociale oriëntatie . Bij deze techniek gaat het met name om managen door middel van onderling overleg om tot een overeenstemming te komen van doelstellingen. De basiskenmerken van de oriëntatie instrumenteel is met name de waardering voor het werk gebaseerd op het loon dat ermee verdiend kan worden. Hierbij is tijdens het werk weinig behoefte aan anderen op de werkvloer uitgezonderd van belangrijke contacten. Deze stijl van leidinggeven heeft dus voor een daling gezorgd in de instrumentele oriëntatie. Door het onderling overleg om gestelde doelstellingen te behalen, is de waardering voor het werk onder andere gebaseerd op loon afgenomen. Dit is te verklaren door het feit dat stagiairs binnen ING een vaste stagevergoeding krijgen gebaseerd op de gewerkte uren. De stijging van 0,8 is te verklaren,  doordat bij deze techniek juist de nadruk op sociale contacten ligt. Nadruk hierbij is onderling overleg, wat tot sterke sociale contacten heeft geleid. 
De hoogste gemiddelde stijging laat de stijl Management by Delegation zien bij de instrumentele oriëntatie. Bij deze techniek staat de individuele verantwoordelijkheid centraal. Deze stijl scoort het hoogst (1,9) in dit onderzoek ten opzichte van de andere twee stijlen bij de instrumentele oriëntatie. Stagiairs waarderen individueel werken met eigen verantwoordelijkheid onder deze managementstijl. Opvallend is dat de stijl Management by Delegation een stijging laat zien, terwijl Management by Objectives bij deze oriëntatie een daling liet zien. Dit is te verklaren door dat  individualisme niet centraal staat bij Management by Objectives. Nadruk ligt hier dan ook niet bij het individueel werken. De stijl Management by Delegation scoort tezamen met Management by Exception de hoogste daling (-1,4) op de oriëntatie carrière.  Bij deze laatst genoemde vorm van leidinggeven moeten leidinggevende juist ontlast worden. Er wordt van de stagiairs verwacht dat ze zelfstandig kunnen werken. De oriëntatie carrière is met name gericht op promotie- en doorgroeimogelijkheden. Onder deze twee vormen van leidinggeven is een daling te zien. Dit is te verklaren, omdat stagiairs weinig doorgroeimogelijkheden (1) binnen ING hebben en geen carrière ambiëren (2) na de stageperiode binnen ING. 
Management by Exception scoort bij de oriëntatie expressief en sociaal, respectievelijk 0,7 en 0,9 , het hoogst vergeleken met de andere managementstijlen. Bij expressieve oriëntatie gaat het puur om de inhoudelijke aspecten van het werk. En bij de oriëntatie sociaal  is het met name gericht op de sociale relaties op en om het werk, inclusief de werksfeer. Door de stagiair de individuele vrijheid te geven tijdens de werkzaamheden, stijgt de waardering voor het werk omdat hiermee verantwoordelijkheid gepaard gaat. Daarnaast wordt er gehecht aan de sociale sfeer op de afdeling.
5. Conclusies en aanbevelingen

Met dit onderzoek is getracht een verklaring te geven op de vraag: ‘Welke invloed heeft de aard en intensiteit van de stagebegeleiding tijdens de stageperiode op de arbeidsoriëntatie van stagiair(e)?’ Voordat deze centrale vraag beantwoord kon worden, zijn er vier onderzoeksvragen geformuleerd.  
1. Wat zijn arbeidsoriëntaties?

2. Welke arbeidsoriëntaties hebben stagiairs binnen ING bij de start en aan het einde van hun stage?

3. Hoe kan stagebegeleiding getypeerd worden?

4. Hoe worden stages binnen ING begeleid?

Om vraag 1 te kunnen beantwoorden moest de definitie arbeidsoriëntatie geformuleerd worden. In hoofdstuk 2.2 wordt deze definitie gespecificeerd met behulp van meerdere auteurs. Vervolgens is in paragraaf 2.2.1 een overzicht van arbeidsoriëntaties beschreven. Om vraag 2 te kunnen beantwoorden is er een vragenlijst (bijlage 2) uitgezet onder stagiairs binnen ING met arbeidsgeoriënteerde stellingen. Aan de hand daarvan is er een overzicht met scores vastgesteld (bijlage 4 en 5). Om onderzoeksvraag 3 te kunnen beantwoorden is gebruik gemaakt van de resultaten van de diepte-interviews met de managers/leidinggevende (bijlage 3) en tevens is de term leidinggeven nader besproken in paragraaf 2.3. Vraag 4 is met behulp van diepte-interviews binnen ING managers/leidinggevende beantwoord. Om een antwoord te kunnen geven op de centrale vraag is tabel 8 in dit onderzoek het meest overzichtelijk. In deze tabel zijn de uitkomsten van het onderzoek samengevat tot een gemiddeldeverandering in de arbeidsoriëntatie per stijl van leidinggeven. Bijna elke managementstijl heeft invloed gehad tijdens de stageperiode. Sommige stijlen laten een daling zien en sommige een stijging.  Management by Delegation  
heeft de meeste invloed gehad op stagiairs tijdens de stageperiode op de Instrumentele oriëntatie. Deze stijl scoorde het hoogst. Management by Delegation en Management by Exception scoorden beiden een -1,4 op de oriëntatie Carrière. Ook deze stijlen hebben een enorme invloed gehad tijdens de stageperiode. 
5.1 Reflectie onderzoek

Elk onderzoek heeft sterke en zwakke punten. Ook dit onderzoek kende zijn sterke en zwakke punten. Om met de zwakke punten te beginnen, was het meest opvallende aan dit onderzoek mijn zoektocht naar literatuur betreffende stagiairs. Er is weinig wetenschappelijk materiaal beschikbaar over stagiairs. Het belangrijkste onderwerp in dit onderzoek is onder andere stagiairs. Dit heeft in het begin mijn zoektocht naar literatuur vertraagd. Om mijn resultaten te verkrijgen van de stagiairs ben ik afhankelijk geweest van de stageperiode. De vragenlijst is de eerste keer tijdens het begin van de stageperiode uitgezet en de tweede keer vlak voor het einde. Respondenten geven in het algemeen vaak sociaal wenselijke antwoorden. Naar verwachting hebben stagiairs dit ook gedaan in mijn onderzoek ondanks dat uitdrukkelijk is vermeld dat ieder anoniem zou blijven. Wellicht heerste toch de gedachtengang, dat hun mening publiekelijk zou worden. Sterke punten in dit onderzoek was bestaande literatuur over leidinggeven en managementstijlen. 
Toegang tot interne informatie, diepte-interviews en respondenten is een van de sterke punten in dit onderzoek, omdat ik werkzaam ben binnen ING. 

5.2 Terugkoppeling theorie
Voordat een terugkoppeling over de theorie wordt gegeven, is het belangrijk om aan te geven dat er geen specifieke theorie over stagiairs en hun begeleiding aanwezig was. 
De theorie die is gebruikt, is gebaseerd op bestaande theorie over arbeid, arbeidsoriëntaties en leidinggeven. 

In dit onderzoek is gekozen voor de definitie van Van der Parre (1996).  Van der Parre (1996: 53) definieert arbeidsoriëntaties als volgt: ‘ …de voorkeuren die individuele en groepen werkenden hebben ten aanzien van de verschillende kenmerken van arbeidssituaties.’
Uit de resultaten is gebleken dat de respondenten verschillende voorkeuren hebben ten aanzien van de arbeidssituaties. Bij sommige respondenten lag de nadruk op carrière en bij andere de stageperiode naar behoren voltooien.  Deze theorie van Van der Parre is van toepassing geweest in dit onderzoek en bruikbaar.
Keuning (1981: 31) beschrijft de term leiding geven als volgt: ‘Het leiding geven in een bedrijf heeft betrekking op het op gang brengen (motiveren), richting geven aan en sturen van de handelingen van mensen om gestelde doeleinden zo goed mogelijk te bereiken.’
Uit bijna alle interviews is gebleken dat elke manager volgens een eigen methode de gestelde doelstellingen wilt behalen voor de afdeling.  Hierbij konden wel twee manieren worden onderscheiden: individueel of collectieve werkzaamheden. Deze theorie is niet verworpen in dit onderzoek, maar juist van toepassing geweest.
5.3 Aanbevelingen voor nader onderzoek
Dit onderzoek is pas het begin om arbeidsoriëntaties te meten bij stagiairs.  Er zullen genoeg probleemstellingen zijn, die andere onderzoekers motiveren om dit onderwerp uit te breiden. Hierbij kan gedacht worden aan de theorie of de onderzoeksmethode. Daarnaast kunnen er variabelen worden toegevoegd om verdere analyses te kunnen verwezenlijken. Hierbij kan gedacht worden aan verschillende opleidingsniveaus, geslacht, leeftijd, etnische afkomst en opleiding. Dit onderwerp is mijn inziens behoorlijk relevant in de huidige samenleving, omdat we kampen met vergrijzing en ontgroening. Werknemers zijn nu al op zoek naar potentiële talenten. Juist daarom is het belangrijk om de arbeidsvoorwaarden van elk bedrijf aantrekkelijk te maken. En daarmee gepaard anticiperen op de arbeidsoriëntaties van potentiële werknemers.   
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Artikel: Stagiairs oplossing voor krapte arbeidsmarkt
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	Stagiairs oplossing voor krapte arbeidsmarkt
27 oktober 2006 - Stagiairs zijn de oplossing voor de arbeidskrapte in midden- en kleinbedrijven volgens Stageplaza.nl. De economische groei zorgt voor steeds meer banen en door de vergrijzing dreigt ook een groot tekort aan vakmensen. In juli zorgde dit voor 48.000 moeilijk vervulbare vacatures, meldde MKB Nederland. 

Het aantal moeilijk vervulbare vacatures in MKB stijgt explosief door een gespannen arbeidsmarkt. Dit is een gevolg van demografische factoren en de aantrekkende economie. Door lage kosten te maken groeit de economie verder maar zorgt voor een overschot aan vacatures. 

Vacatures vullen met stagiairs is de oplossing, want stagiairs zijn voordeliger voor bedrijven. Ook bieden stagairs het bedrijf de mogelijkheid later de stagiairs een vast contract aan te bieden. De contacten die stagiairs opdoen tijdens de beroepspraktijkvorming zijn erg belangrijk voor het perspectief van gediplomeerden op de arbeidsmarkt. 

Ontevreden over niveau
De moeilijk vervulbare vacatures zijn ook een gevolg van de aansluiting tussen vraag en aanbod. Uit onderzoek van MKB-Nederland blijkt dat een kwart van de ondernemers ontevreden is over het niveau van MBO-gediplomeerden. Vrijdag 6 oktober kwamen ondernemers, onderwijsinstellingen en FNV-bondgenoten in het licht van dit thema bij
elkaar tijdens een Lagerhuisdebat in de KvK Amsterdam. Centraal tijdens het Lagerhuisdebat stond de stelling: 'Het (V)MBO moet beter aansluiten op de arbeidsmarkt'. Ondernemers pleiten vooral voor meer kennis bij docenten over het actuele bedrijfsleven. Ze willen de opleiding beter aan laten sluiten op de kennis die de studenten nodig zullen hebben op de werkvloer. Onderwijsinstellingen zoals het ROC zagen nog te weinig bijdrage en initiatief vanuit het bedrijfsleven richting de studenten en de scholen.

Betere samenwerking
Ook de vakbond CNV erkent het toenemende probleem van onvervulbare vacatures. Tijdens het stagefestival pleiten de heer Paas van de bond voor een betere investering in het onderwijs. Voldoende opleiding krijgen en de studies afronden is daarbij erg belangrijk. Om dit te realiseren is een aanpak nodig dat volgens de heer Paas als centraal punt moet worden gesteld in de komende kabinetsformatie. Meer en betere communicatie tussen beide partijen is een vereiste in de toekomst. Pas dan kan er een beter samenwerkingsverband ontstaan en kan het tekort aan arbeidskrachten in MKB worden opgelost.



Bijlage 2
Beste stagiair(e), 

In het kader van mijn afstudeerscriptie, wil ik je graag verzoeken om de onderstaande vragenlijst in te vullen. Het invullen van de vragenlijst neemt ongeveer 10 minuten in beslag.

Aan het einde van je stageperiode, zal ik je weer verzoeken om deze vragenlijst in te vullen.

Het onderzoek is volledig anoniem en autonoom. Tevens heeft dit onderzoek geen invloed op je beoordeling van je stage.

Onderzoek naar de arbeidsoriëntatie van stagiairs binnen ING Nederland
Persoonlijke vragen

1. Wat is je leeftijd?






.. jaar

2. Wat is je geslacht?






M/V

3. Welke opleiding volg je op dit moment?

4. Wanneer eindigt je stage?

Vragen betreffende arbeidsoriëntatie 

Graag wil ik je verzoeken om de onderstaande stellingen eerst door te nemen. Nadat je alle stellingen hebt gelezen, wil ik je verzoeken om elke stelling een cijfer toe te kennen. 

1= dit vind ik totaal niet belangrijk, 2= dit vind ik een beetje belangrijk, … 10= dit vind ik het belangrijkste. Je mag elk cijfer maar 1 keer gebruiken.

	Stelling (perspectief stagiair)
	Cijfer 1 t/m 10

	
	

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	


Bijlage 3
Interview vragen voor begeleiders / managers binnen ING.
Persoonlijke vragen
1. Wat is uw leeftijd?

2. Hoelang werkt u al bij ING?

3. Indien u manager bent, zo ja, hoelang?

Vragen betreffende begeleiden van stagiair(s)
1. Management by Objectives

Op welke manier (opdragen of in overleg) tracht u uw doelstellingen te bereiken?

Wat is voor u relevant om uw doelstellingen te bereiken, kwantiteit of kwaliteit?

2. Management by Delegation
Geeft u stagiairs de ruimte en mogelijkheid voor ‘eigen’ verantwoordelijkheid? Zodat de stagiair – als individu- centraal staat?

Zijn stagiairs volgens u capabel om individueel te werken – gedelegeerd worden- zodat de werkzaamheden worden voltooid?

3. Management by Exception

Verwacht u, nadat een stagiair helemaal is ingewerkt, individueel kan werken? Zodat u niet steeds hoeft in te grijpen?

Wanneer of in hoeverre grijpt u in situaties op de werkvloer (lees: 
uitvoering van de werkzaamheden)? Is een stagiair tijdens een werkproces van begin tot eind individueel aan het werk, of wordt er regelmatig tussentijdse evaluaties gehouden?
 

4. Management by Systems

Worden de werkzaamheden op uw afdeling gescheiden in front en back office werkzaamheden? Hierbij kunt u tevens denken aan dat bijvoorbeeld de stagiair alleen het voorwerk doet en een andere medewerker het overneemt. 
PRINCE II (project management), Greenbelt (optimalisatie van processen)e.d. zijn opleidingen die ook binnen ING voorkomen. Gebruikt u deze technieken om ook uw stagiairs te begeleiden, zodoende dat de stagiair een eenduidige werkwijze hanteert?
5. Wat voor soort arbeidsoriëntaties wordt er binnen ING verwacht?
6. Ziet u arbeidsoriëntaties kenmerken veranderen bij stagiairs tegen het einde van hun stageperiode?
7. Denkt u dat u invloed uitoefent op de arbeidsoriëntaties stagiairs? 
8. Verwacht u dat de stagiair solliciteert of interesse toont voor een baan bij ING?
9. Hoe vaak heeft u een bila (ING term) met uw stagiair?
10.  Welke aandachtspunten staan centraal tijdens het begeleiden van een stagiair?
Bijlage 4
Resultaten vragenlijst stagiairs van bijlage 2

	Identiteit
	Respondent 1

	Leeftijd
	24 jaar

	Opleiding
	Communicatiesystemen


1= dit vind ik totaal niet belangrijk, 2= dit vind ik een beetje belangrijk, … 10= dit vind ik het belangrijkste.

	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	5
	2
	3

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	9
	3
	6

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	6
	8
	-2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	4
	6
	-2

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	7
	9
	-2

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	10
	7
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	8
	10
	-2

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	1
	1
	0

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	2
	5
	-3


	Identiteit
	Respondent 2

	Leeftijd
	20 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	8
	9
	-1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	3
	1
	2

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	10
	10
	0

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	9
	3
	6

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	2
	2
	0

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	6
	5
	1

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	1
	4
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	7
	7
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	5
	8
	-3

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	4
	6
	-2


	Identiteit
	Respondent 3
	

	Leeftijd
	22 jaar
	

	Opleiding
	Bedrijfskundige Informatica


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	3
	2
	1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	7
	1
	6

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	10
	5
	5

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	9
	8
	1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	8
	9
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	2
	7
	-5

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	4
	3
	1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	5
	10
	-5

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	1
	6
	-5

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	6
	4
	2


	Identiteit
	Respondent 4

	Leeftijd
	22 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	1
	8
	-7

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	3
	7
	-4

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	8
	1
	7

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	6
	2
	4

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	4
	3
	1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	5
	5
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	7
	6
	1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	9
	9
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	2
	4
	-2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	10
	10
	0


	Identiteit
	Respondent 5

	Leeftijd
	23 jaar

	Opleiding
	FSM


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	6
	7
	-1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	7
	6
	1

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	8
	2
	6

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	5
	3
	2

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	2
	5
	-3

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	4
	8
	-4

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	10
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	9
	1
	8

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	1
	9
	-8


	Identiteit
	Respondent 6

	Leeftijd
	23 jaar

	Opleiding
	FSM


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	2
	7
	-5

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	6
	-5

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	8
	2
	6

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	9
	3
	6

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	5
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	7
	5
	2

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	6
	8
	-2

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	10
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	3
	1
	2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	4
	9
	-5


	Identiteit
	Respondent 7

	Leeftijd
	22 jaar

	Opleiding
	BE


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	2
	7
	-5

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	6
	-5

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	5
	2
	3

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	4
	3
	1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	6
	5
	1

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	7
	8
	-1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	10
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	9
	1
	8

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	8
	9
	-1


	Identiteit
	Respondent 8

	Leeftijd
	22 jaar

	Opleiding
	BE


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	2
	1
	1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	2
	-1

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	9
	6
	3

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	7
	10
	-3

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	3
	0

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	4
	4
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	8
	9
	-1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	8
	-2

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	6
	5
	1

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	5
	7
	-2


	Identiteit
	Respondent 9

	Leeftijd
	25 jaar

	Opleiding
	BE


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	2
	1
	1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	2
	-1

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	9
	6
	3

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	8
	10
	-2

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	5
	3
	2

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	6
	4
	2

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	10
	9
	1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	3
	8
	-5

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	4
	5
	-1

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	7
	7
	0


	Identiteit
	Respondent 10

	Leeftijd
	22 jaar

	Opleiding
	Communicatie


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	8
	10
	-2

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	6
	-5

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	7
	8
	-1

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	6
	5
	1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	5
	3
	2

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	9
	1
	8

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	9
	1

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	2
	7
	-5

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	4
	2
	2


	Identiteit
	Respondent 11

	Leeftijd
	23 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	1
	1
	0

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	2
	2
	0

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	4
	6
	-2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	7
	10
	-3

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	3
	0

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	5
	4
	1

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	10
	9
	1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	8
	8
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	9
	5
	4

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	6
	7
	-1


	Identiteit
	Respondent 12

	Leeftijd
	21 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	2
	1
	1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	2
	-1

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	4
	7
	-3

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	8
	9
	-1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	10
	6
	4

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	9
	8
	1

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	3
	5
	-2

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	7
	4
	3

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	5
	3
	2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	6
	10
	-4


	Identiteit
	Respondent 13

	Leeftijd
	21 jaar

	Opleiding
	FSM


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	1
	1
	0

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	2
	2
	0

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	8
	6
	2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	9
	10
	-1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	5
	3
	2

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	7
	4
	3

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	6
	9
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	8
	2

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	3
	5
	-2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	4
	7
	-3


	Identiteit
	Respondent 14

	Leeftijd
	22 jaar

	Opleiding
	FSM


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	4
	9
	-5

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	8
	-7

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	8
	1
	7

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	7
	2
	5

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	5
	3
	2

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	6
	7
	-1

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	3
	6
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	10
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	2
	4
	-2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	9
	5
	4


	Identiteit
	Respondent 15
	

	Leeftijd
	20 jaar
	

	Opleiding
	Communicatie & Multimedia Design


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	1
	3
	-2

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	2
	3
	-1

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	5
	8
	-3

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	7
	8
	-1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	6
	-3

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	10
	7
	3

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	6
	7
	-1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	8
	7
	1

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	4
	7
	-3

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	9
	6
	3


	Identiteit
	Respondent 16
	

	Leeftijd
	21 jaar
	

	Opleiding
	Int. Financial Management


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	10
	10
	0

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	6
	-5

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	6
	8
	-2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	4
	5
	-1

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	4
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	7
	3
	4

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	5
	1
	4

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	9
	9
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	2
	7
	-5

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	8
	2
	6


	Identiteit
	Respondent 17

	Leeftijd
	21 jaar

	Opleiding
	BE


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	5
	8
	-3

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	1
	4
	-3

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	10
	8
	2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	9
	6
	3

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	6
	-3

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	7
	7
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	4
	7
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	6
	8
	-2

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	2
	6
	-4

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	8
	6
	2


	Identiteit
	Respondent 18

	Leeftijd
	20 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	1
	1
	0

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	2
	2
	0

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	9
	7
	2

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	7
	9
	-2

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	5
	6
	-1

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	8
	8
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	3
	5
	-2

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	4
	6

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	4
	3
	1

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	6
	10
	-4


	Identiteit
	Respondent 19

	Leeftijd
	23 jaar

	Opleiding
	MER


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	7
	1
	6

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	5
	2
	3

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	6
	7
	-1

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	4
	9
	-5

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	3
	6
	-3

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	8
	8
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	2
	5
	-3

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	9
	4
	5

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	1
	3
	-2

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	10
	10
	0


	Identiteit
	Respondent 20

	Leeftijd
	21 jaar

	Opleiding
	FSM


	Stelling (perspectief stagiair)
	voor
	 na
	verschil

	Ik vind het belangrijk dat het bedrijf waar ik stage loop bekend is.
	6
	 5
	1

	Toen ik ging solliciteren, waren de arbeidsvoorwaarden (stagevergoeding e.d.) van ING doorslaggevend voor mijn sollicitatie.
	8
	 8
	0

	Stage lopen heeft een toegevoegde waarde voor mijn carrière. 
	3
	 4
	-1

	Ik verwacht na mijn stage dat mijn kennis is verbreed, op het gebied van mijn studie.
	2
	 2
	0

	Als ik geen goede begeleiding krijg, zal ik een andere stage plek zoeken.
	7
	 7
	0

	Na mijn stage, overweeg ik wellicht een baan bij ING.
	1
	 1
	0

	In mijn stage zoek ik afwisseling, uitdaging en autonomie.
	5
	 6
	-1

	Ik wil graag een baan met doorgroeimogelijkheden.
	10
	 10
	0

	Flexibele werktijden vind ik erg belangrijk.
	9
	 3
	6

	Tijdens mijn stage vind ik netwerken opbouwen erg belangrijk voor mijn toekomst.
	4
	 9
	-5


Bijlage 5

Deze pagina (blz 58+59) en de volgende moeten eruit worden gehaald en de 2 pagina’s van het bijgevoegde document moeten worden toegevoegd!!!!
Bijlage 6
Respondent 1

Respondent 1 is een 24 jarige student die de opleiding Communicatiesystemen volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6,3 voor en een 5 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een daling van 1,3 op deze oriëntatie na de stageperiode. 

Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 5 voor en 2 na gescoord. Hier is een verschil van 3.  Voor de oriëntatie sociaal is 2,5 voor en 4,5 na gescoord. Hier is een stijging van 2 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7 voor en 9 na. Hier is een stijging van 2 te zien. 

Respondent 2
Respondent 2 is een 20 jarige student die de opleiding Management, Economie en Recht (MER) volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6 voor en een 5,3 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een daling van 0,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 4 voor en 4,5 na gescoord. Hier is een stijging van 0,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 3 voor en 4 na gescoord. Hier is een stijging van 1 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,67 voor en 7,33 na. Hier is een daling van 0,33 te zien. 

Respondent 3

Respondent 3 is een 22 jarige student die de opleiding Bedrijfskundige Informatica volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 5,3 voor en een 4,3 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een daling van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. 

Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 4 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een daling van 0,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 7 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een daling van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 5,67 voor en 7,33 na. Hier is een stijging van 1,67 te zien. 

Respondent 4

Respondent 22 is een 24 jarige student die de opleiding MER volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,67 voor en een 5,33 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 0,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. 

Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 2,5 voor en 5,5 na gescoord. Hier is een verschil van 3.  Voor de oriëntatie sociaal is 7 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een daling van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,33 voor en 5 na. Hier is een daling van 2,33 te zien. 

Respondent 5

Respondent 5 is een 23 jarige student die de opleiding Financial Services en Management (FSM) volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 5 voor en een 6 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 8 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 4,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 2 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een stijging van 4,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 6,67 voor en 5,67 na. Hier is een daling van 1 te zien. 

Respondent 6

Respondent 6 is een 23 jarige student die de opleiding FSM volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 5,67 voor en een 6 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 0,33 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 2 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 1,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 4,5 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een stijging van 2 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 8,33 voor en 5,67 na. Hier is een daling van 2,67 te zien. 

Respondent 7

Respondent 7 is een 22 jarige student die de opleiding Bedrijfseconomie (BE) volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,33 voor en een 6 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 1,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 5 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 1,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 5,5 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een stijging van 1 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7 voor en 5,67 na. Hier is een daling van 1,33 te zien. 

Respondent 8
Respondent 8 is een 22 jarige student die de opleiding BE volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 5,67 voor en een 6,67 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging  van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 3,5 voor en na gescoord. Hier is een geen verschil.  Voor de oriëntatie sociaal is 4 voor en 5 na gescoord. Hier is een stijging van 1 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,67 voor en 6 na. Hier is een daling van 1,67 te zien. 

Respondent 9

Respondent 9 is een 25 jarige student die de opleiding BE volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6,67 voor na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 2,5 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 1.  Voor de oriëntatie sociaal is 6 voor en 5 na gescoord. Hier is een daling van 1 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 6 voor en na. 

Respondent 10

Respondent 10 is een 22 jarige student die de opleiding Communicatie volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 7,67 voor en een 5,33 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een daling van 2,33 op deze oriëntatie na de stageperiode.  Voor de oriëntatie instrumenteel is er 1,5 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een verschil van 5.  Voor de oriëntatie sociaal is 3,5 voor en 3 na gescoord. Hier is een daling van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,33 voor en 6,67 na. Hier is een daling van 0,67 te zien. 

Respondent 11

Respondent 11 is een 23 jarige student die de opleiding MER volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6 voor en een 6,67 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 0,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 5,5 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 2.  Voor de oriëntatie sociaal is 4,5 voor en 5 na gescoord. Hier is een stijging van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 5,67 voor en 6 na. Hier is een stijging van 0,33 te zien. 

Respondent 12

Respondent 12 is een 21 jarige student die de opleiding MER volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,33 voor en een 5 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 0,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 3 voor en 2,5 na gescoord. Hier is een verschil van 0,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 8 voor en na gescoord. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 6,67 voor en 6,33 na. Hier is een stijging van 0,33 te zien. 

Respondent 13

Respondent 13 is een 21 jarige student die de opleiding FSM volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 5,33 voor en een 6,67 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is stijging van 1,33 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 2,5 voor en 3,5 na gescoord. Hier is een verschil van 1.  Voor de oriëntatie sociaal is 4,5 voor en 5 na gescoord. Hier is een stijging van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 8,33 voor en 6 na. Hier is een daling van 2,33 te zien. 

Respondent 14

Respondent 14 is een 22 jarige student die de opleiding FSM volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,67 voor en een 5,67 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er 1,5 voor en 6 na gescoord. Hier is een verschil van 4,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 7 voor en 4 na gescoord. Hier is een daling van 3 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 8 voor en 6 na. Hier is een daling van 2 te zien. 

Respondent 15

Respondent 15 is een 20 jarige student die de opleiding Communicatie & Multimedia volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,67 voor en een 6 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van 1,3 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 3 voor en 5 na gescoord. Hier is een verschil van 2. Voor de oriëntatie sociaal is 6 voor en na gescoord. De laatste oriëntatie carrière heeft een score van 7,67 voor en 7,33 na. Hier is een daling van 0,33 te zien. 

Respondent 16

Respondent 16 is een 21 jarige student die de opleiding International Financial Management volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6,3 voor en een 5,3 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een daling van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er 1,5 voor en 6,5 na gescoord. Hier is een verschil van 5.  Voor de oriëntatie sociaal is 5,5 voor en 3 na gescoord. Hier is een daling van 2,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,33 voor en 6,67 na. Hier is een daling van 0,67 te zien. 

Respondent 17

Respondent 17 is een 21 jarige student die de opleiding BE volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 6 voor en een 7 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is stijging van 1 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 1,5 voor en 5 na gescoord. Hier is een verschil van 3,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 5,5 voor en 6 na gescoord. Hier is een stijging van 0,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,67 voor en na gescoord. 

Respondent 18

Respondent 18 is een 20 jarige student die de opleiding MER volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 3,67 voor en een 5 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is stijging van 1,33 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 3 voor en 2,5 na gescoord. Hier is een verschil van 0,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 5,5 voor en 8 na gescoord. Hier is een stijging van 2,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 9 voor en 6,3 na. Hier is een daling van 2,67 te zien. 

Respondent 19

Respondent 19 is een 23 jarige student die de opleiding MER volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,3 voor en een 5 na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Er is een stijging van  0,67 op deze oriëntatie na de stageperiode. Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 3 voor en 2,5 na gescoord. Hier is een verschil van 0,5.  Voor de oriëntatie sociaal is 6,5 voor en 8 na gescoord. Hier is een stijging van 1,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 7,67 voor en 6,33 na. Hier is een daling van 1,33 te zien. 

Respondent 20

Respondent 20 is een 21 jarige student die de opleiding FSM volgt. Deze respondent scoorde gemiddeld een 4,33 voor en na de stageperiode op de arbeidsoriëntatie expressief.  Voor de oriëntatie instrumenteel is er een 8,5 voor en 5,5 na gescoord. Hier is een verschil van 3.  Voor de oriëntatie sociaal is 5,5 voor en 8 na gescoord. Hier is een stijging van 2,5 te zien. De laatste oriëntatie carrière  heeft een score van 4,67 voor en 5 na. Hier is een stijging van 0,33 te zien. 

Bijlage 7
Respondent 1 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives. 

Respondent 2 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 3 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives.

Respondent 4 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation

Respondent 5 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives

Respondent 6 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation

Respondent 7 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives.

Respondent 8 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 9 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives.

Respondent 10 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives.

Respondent 11 heeft begeleiding gehad van type Management by Objectives

Respondent 12 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 13 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation.

Respondent 14 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation

Respondent 15 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 16 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation

Respondent 17 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation

Respondent 18 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 19 heeft begeleiding gehad van type Management by Exception

Respondent 20 heeft begeleiding gehad van type Management by Delegation
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