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[bookmark: _Toc99278396]Samenvatting
Bijna de helft (46%) van de ondernemers binnen de groene sector ervaart verhindering in de bedrijfsvoering door een tekort aan hoveniers (UWV, 2019). Uit onderzoek van Colland (2021) blijkt dat ruim één op de drie instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar het risico loop vroegtijdig te stoppen met het werk en niet duurzaam inzetbaar blijft. Voor hoveniersbedrijven is dit een verlies aan arbeidspotentieel waar veel vraag naar is (Franken & Mateman, 2019).

Dit maakt dat activiteiten gericht op het begeleiden tijdens de doorstroomfase om duurzaam inzetbaar te blijven zinvol zijn, met als doel om de uitstroom van deze groep te verkleinen. Bovendien zijn duurzaam inzetbare medewerkers gelukkiger, gezonder, productiever en blijven zij organisaties langer trouw (Balm ea., 2019). Hierdoor is de volgende onderzoeksvraag opgesteld: Hoe kan begeleiding vanuit de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf worden verbeterd zodat het bijdraagt aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar?

Om dit te onderzoeken is een kwalitatief onderzoek uitgevoerd. Hiervoor zijn negen instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar, drie bedrijfsleiders van hoveniersbedrijven en drie docenten van de opleiding Hovenier geïnterviewd. Tijdens de interviews zijn de onderwerpen: huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf, ervaring van de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf en de vier voorspellers van duurzame inzetbaarheid uit de “Duurzame InzetbaarheidsIndeX’ aan bod gekomen (TNO, 2021). 

Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat zowel de instromende hoveniers, bedrijfsleiders als docenten een eenduidig beeld hebben over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf. De focus van de begeleiding van de beroepsopleiding is gericht op het voorbereiden op het werk bij het hoveniersbedrijf door de studenten bij te sturen op de resultaten van het onderwijsprogramma. De focus van de begeleiding van het hoveniersbedrijf is gericht op zelfstandigheid van de instromende hoveniers en op het door ontwikkelen van praktische kennis en vaardigheden door de instromende hoveniers veel ervaring te laten opdoen.

De instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten zijn tevreden over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. De instromende hoveniers ervaren goede hulp te krijgen indien dit nodig is en vinden het fijn te beschikken over autonomie. De bedrijfsleiders en docenten vinden dat de instromende hoveniers met een mbo-diploma over een goede basis beschikken wat bijdraagt aan een goede start op de arbeidsmarkt. De instromende hoveniers zijn ook tevreden over de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf. Zij vinden het prettig veel vertrouwen en vrijheid te krijgen van de voorman. Wel heeft ruim de helft van de instromende hoveniers de wens geuit om meer aandacht op persoonlijke ontwikkeling gericht op de loopbaan te krijgen. Alle bedrijfsleiders en docenten kunnen zich dit voorstellen.

De instromende hoveniers geven aan het werk fysiek zwaar te vinden, maar wel een goede gezondheid te ervaren. Zowel de instromende hoveniers als bedrijfsleiders geven aan dat het aanbod gericht op vakgerichte cursussen voldoende is. Ruim de helft van de instromende hoveniers geeft aan meer behoefte aan begeleiding gericht op persoonlijke ontwikkeling te hebben. Voorts geven alle instomende hoveniers aan graag als hovenier te werken en voelen zij zich betrokken bij het hoveniersbedrijf. De werk-privé balans wordt als goed benoemd. 

De conclusie is dat de instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf. Wel is de begeleiding van het hoveniersbedrijf onderbelicht op loopbaanontwikkeling.

Op basis hiervan wordt geadviseerd om de bedrijfsleiders en/of voormannen begeleiding te bieden in de vorm van een toolbox over hoe zij instromende hoveniers kunnen begeleiden op loopbaanontwikkeling. De bedrijfsleiders en/of voormannen kunnen de toolbox gebruiken door hier kennis van te nemen ter voorbereiding op een begeleidingsgesprek met een instromende hovenier gericht op loopbaanontwikkeling. 
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Summary
Almost half (46%) of business owners in the green sector are hindered in their business operations due to a shortage of landscape gardeners (UWV, 2019). Research by Colland (2021) shows that more than one in three incoming landscape gardeners in the age group 20-24 years run the risk of prematurely quitting their work and not remaining permanently employable. For landscaping companies, this is a loss of labor potential that is in high demand (Franken & Mateman, 2019).

This means that activities aimed at providing guidance during the transition phase in order to remain sustainably employable are useful. This is helpful because it will reduce the outflow of landscape gardeners. Moreover, sustainably deployable employees are happier, healthier, more productive and they remain loyal to their organizations for longer (Balm et al., 2019). As a result, the following research question has been formulated: How can guidance from vocational training and the landscaping company be improved so that it contributes to the sustainable employability of incoming gardeners in the labor market region of Zwolle between the age category of 20-24 years? 

To investigate this, a qualitative study was conducted. To this end, nine incoming gardeners in the age category of 20-24 years old, three managers of landscaping companies and three teachers from the Gardener training were interviewed. During the interviews the topics are; current supervision of the vocational training and the landscaping company, experience of the current supervision of the vocational training and the landscaping company and the four predictors of sustainable employability from the “Sustainable Employability Index” are discussed (TNO, 2021).

The research has shown that the incoming landscape gardeners, company managers and teachers have an unambiguous picture of the current supervision of vocational training and the landscape gardening company. The focus of the supervision of the vocational training is aimed at preparing for work at the landscaping company by adjusting the students to the results of the educational program. The focus of the supervision of the landscaping company is aimed at the independence of the incoming gardeners and on the further development of practical knowledge and skills by allowing the incoming gardeners to gain a lot of experience. 

The incoming landscape gardeners, business managers and teachers are satisfied with the current supervision in vocational training. The incoming gardeners experienced that they received enough help if necessary and they like to have the ability to act on their own values and interests. The business managers and teachers believe that the incoming landscape gardeners with an MBO diploma have a good foundation, which contributes to a good start on the labor market. The incoming gardeners are also satisfied with the current supervision of the horticultural company. They are given a lot of freedoms from their supervisors while also placing a lot of trust in their gardeners. However, more than half of the incoming gardeners have expressed their desire to receive more attention for personal development to focus on their career. All business leaders and teachers are understanding towards these desires. 

The incoming gardeners express that the work is physically demanding, but they still feel healthy and up to the task. Both the incoming gardeners and business managers express that there is sufficient supply aimed at professional courses. However, more than half of the incoming gardeners have a greater need for guidance aimed at personal development. Furthermore, all enthusiastic gardeners indicate that they like to work as a gardener and they feel involved in a gardening business. The work-life balance is regarded as good.

In conclusion, the incoming gardeners, managers, and teachers are satisfied with the current supervision of vocational training and the horticultural business. However, there isn’t sufficient guidance in the landscaping company for further personal development.  

Based on this, it is advised to offer business leaders and/or supervisory guidance in the form of a toolbox on how they can guide incoming gardeners on personal development. The company managers and/or supervisors can use the toolbox by taking note of it in preparation for a counseling interview with an incoming landscape gardener aimed at personal development.
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Voorwoord
De afgelopen vijf maanden heb ik met veel motivatie aan het afstudeeronderzoek ‘Groei en bloei’ gewerkt. Dit afstudeeronderzoek is gemaakt naar aanleiding van een afstudeeropdracht voor de opleiding Toegepaste Psychologie aan de Hanzehogeschool te Groningen. Het onderwerp duurzame inzetbaarheid voor instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar vond ik heel interessant, omdat het een zeer actueel onderwerp is dat bijdraagt aan een mooi en groen Nederland. 

Mijn interesse in duurzame inzetbaarheid is opgewekt tijdens de keuzeroute ‘Arbeid en organisatie’ van mijn opleiding. Dit onderwerp sloot goed aan bij het project ‘Transitie arbeidsmarkt’ van het lectoraat Sociale Innovatie van de Hogeschool Windesheim in Zwolle. 
Joost van der Weide maakte het mogelijk om mijn interesse voor duurzame inzetbaarheid en de groene sector te kunnen combineren en te koppelen aan het onderzoek van het lectoraat. De samenwerking met het lectoraat en de betrokkenheid van Joost van der Weide was heel prettig. Daarom wil ik het lectoraat en met name Joost van de Weide hartelijk bedanken. 

Daarnaast wil ik mijn afstudeerbegeleider Merel Jongebloed bedanken voor haar begeleiding tijdens het onderzoek. Als ik vragen had of even vastliep maakte zij tijd voor mij vrij om mij van tips en advies te voorzien. Deze momenten heb ik erg gewaardeerd. Ook gaf zij mij feedback waardoor de kwaliteit van het onderzoek aanzienlijk is verbeterd. Hartelijk dank! 

Tot slot wil ik alle respondenten die mee hebben gewerkt aan het onderzoek bedanken. Door hen was het mogelijk om dit onderzoek uit te voeren en heb ik veel interessante informatie verkregen. Hartelijk dank hiervoor! 
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Hoofdstuk 1: Inleiding
In dit hoofdstuk worden de aanleiding, relevantie, probleem- en doelstelling en onderzoeksvraag besproken.

[bookmark: _Toc98862095][bookmark: _Toc99278400]1.1 Aanleiding
Het lectoraat Sociale Innovatie van de Hogeschool Windesheim doet momenteel onderzoek naar toekomstbestendige samenwerkingskansen in de arbeidsmarktregio Zwolle bij de transitie van school naar werk voor jongeren. Onderwijsinstellingen[footnoteRef:1] en samenwerkingsverbanden[footnoteRef:2] willen jongeren zo goed mogelijk voorbereiden en begeleiden naar betaald werk. Hiervoor worden in de arbeidsmarktregio allerlei initiatieven gestart om de transitie van school naar werk zo goed mogelijk te begeleiden. Voorbeelden hiervan zijn; Hogeschool Windesheim met de pilot Sterk aan het Werk, MBO met toekomstgesprekken en Pro VSO arbeidsmarktregio Zwolle met het actieplan doorleer- doorwerkcoach. Het doel van het onderzoek van het lectoraat is om tot een concreet voorstel te komen voor een toekomstbestendige aanpak om de professionele begeleiding van onderwijsinstellingen en samenwerkingsverbanden van school naar betaald werk voor jongeren effectief vorm te geven (Lectoraat Sociale Innovatie, 2021). [1:  Onder andere PRO, VSO, MBO en HBO]  [2:  Samenwerkingsverbanden bestaan uit onderwijs, overheid en ondernemingen. ] 


Deze professionele begeleiding kan als effectief worden gezien als het bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid van werknemers. Duurzame inzetbaarheid gaat over de mate waarin een werknemer zijn of haar huidige en toekomstige werk kan en wil blijven uitvoeren. Het aangrijpt daarmee alle aspecten van het werk en de werkomgeving (Uitvoeringsorganisatie Bedrijfsvoering Rijk, 2021). Duurzame inzetbaarheid is volgens een definitie van het Nederlands Normalisatie-instituut (NEN): ‘’Het vermogen van de werknemer om nu en in de toekomst toegevoegde waarde te leveren voor een organisatie en daarbij zelf ook meerwaarde te ervaren’’. Zowel de werkgever als de werknemer hebben hier een aandeel in (NEN, 2010).

Duurzame inzetbaarheid is immers belangrijk voor iedere organisatie en zijn werknemers. Organisaties hebben namelijk altijd te maken met instroom, doorstroom en uitstroom van werknemers. Het is de kunst om een goede balans te vinden in deze verschillende stromen, zodat de organisatie optimaal kan presteren. Deze stromen worden ook wel de ‘’werknemersreis’’ genoemd. De instroom staat in het teken van werving en selectie van nieuwe werknemers. De doorstroom is vooral gericht op het professionaliseren van de werknemer, zodat deze naar tevredenheid duurzaam inzetbaar is en blijft op beschikbaar werk. De uitstroom is vooral gericht op het afronden van het bestaande dienstverband bij de organisatie (Kluytmans, 2009). Wanneer werknemers duurzaam inzetbaar zijn, zijn zij gelukkiger, gezonder, productiever en blijven zij een organisatie langer trouw (Balm e.a., 2019). Duurzame inzetbaarheid is sterk onderhevig aan de omgeving. Dit komt doordat factoren als; fysieke- en mentale gezondheid, kennis, competenties en de rol van werk in het leven tijdens de loopbaan steeds veranderen. Hierdoor is duurzame inzetbaarheid een continu proces dat de gehele loopbaan om aandacht vraagt (Rotmans, 2005). Door de krapte en vergrijzing op de arbeidsmarkt, in combinatie met de snelle technologische ontwikkelingen en sociale innovaties is duurzame inzetbaarheid momenteel belangrijker dan ooit (Balm e.a, 2019). 

Ook de sociale partners CNV Vakmensen, FNV Agrarisch Groen en de branchevereniging VHG vinden het belangrijk dat werkgevers en werknemers in de groene sector nadenken over hun inzetbaarheid (Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers, 2021). Uit het overzicht van de kansberoepen blijkt dat de vraag naar hoveniers, groenvoorzieners en boomverzorgers hoog is (UWV, 2021). De factsheet ‘Hoveniers’ van Colland arbeidsmarkt (2021) laat zien dat voor de arbeidsmarktregio Zwolle het aantal dienstverbanden voor hoveniers is toegenomen van 301 (2016) naar 425 (2021) dienstverbanden. Bijna de helft (46%) van de ondernemers binnen de groene sector ervaart verhindering in de bedrijfsvoering door een tekort aan hoveniers (UWV, 2019).

[bookmark: _Toc98862096][bookmark: _Toc99278401]1.2 Relevantie 
Het tekort aan hoveniers komt onder meer doordat in toenemende mate een steeds groter accent op de groene sector komt te liggen. Voorbeelden van oorzaken zijn; de klimaatadaptie, de circulaire economie en de energietransitie (SBB, 2021). Als gevolg hiervan vragen werkzaamheden om aanpassing en komen ook meer nieuwe werkzaamheden erbij. Voorbeelden van uitdagingen waarin de branche zich kan versterken zijn: werken met milieuvriendelijk en duurzaam materiaal, hergebruik van reststromen, vergroten van de biodiversiteit, zorgen voor een goede conditie van de natuurlijke hulpbronnen (land en water), oplossingen voor de hittestress en opvang van piekbelasting bij extreme buien (SBB, 2021). Daarnaast is het hebben van een mooie tuin tegenwoordig ontzettend ‘hot’. Zo zegt Richard Maaskant, hoofd Ledencontract & Ondernemershelpdesk en secretaris van de VHG (2021): "Sinds de coronacrisis is de vraag alleen maar verder toegenomen. doordat nog meer aandacht is voor de directe leefomgeving. Niet alleen voor het huis, maar ook voor de tuin.’’. Dit maakt dat de kans aannemelijk is dat het tekort aan hoveniers in de toekomst zal toenemen.

[bookmark: _Toc98862097][bookmark: _Toc99278402]1.3 Probleem- en doelstelling
[bookmark: _Hlk95334021]Om het tekort aan hoveniers op te vangen hebben de sociale partners CNV Vakmensen, FNV Agrarisch Groen en de branchevereniging VHG het ‘Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers’ ontwikkeld. Het Dashboard is gericht op duurzame inzetbaarheid in het hoveniersbedrijf en bevat richtlijnen passend bij de pijlers Vitaal, gezond en veilig werken, Balans werkplezier en Ontwikkeling (Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers, 2021). Deze pijlers komen overeen met de kernonderdelen Gezondheid en vitaliteit, Vakkennis en vaardigheden, Motivatie en betrokkenheid en Werk-Privé balans van de Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX) van de Nederlandse Organisatie voor toegepast-natuurwetenschappelijk onderzoek (TNO, 2021).

Het effect van het ’Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers’ wordt door Colland Arbeidsmarkt (2021) jaarlijks bijgehouden door de instroom, doorstroom en uitstroom van hoveniers te meten. De hoogste instroom naar leeftijd in 2019 bevindt zich in de leeftijdscategorie 13-19 jaar (23,1%) gevolgd door de leeftijdscategorie 20-24 jaar (18,1%). In 2020 bevindt de hoogste instroom zich in dezelfde leeftijdscategorieën van 13-19 jaar (25,1%) en 20-24 jaar (20,2%). Zowel het dashboard MBO-uitstroom van het CBS (2021) als Studie in cijfers van het SBB (2021) bevestigen dat de landelijke instroom van de mbo-gediplomeerden naar het beroep hovenier met ruim 80% hoog is. Eveneens laat de factsheet ‘Hoveniers’ van Colland arbeidsmarkt (2021) zien dat de grootste duurzame uitstroom[footnoteRef:3] naar leeftijd van hoveniers in 2019 zich in de leeftijdscategorie 20-24 jaar bevindt (20,9%). De duurzame uitstroom in 2019 van de leeftijdscategorie 20-24 jaar (556 personen) afgezet tegen de instroom in 2019 van de leeftijdscategorie 20-24 jaar (1440 personen) bedraagt 38,8%.  [3:  De duurzame uitstroom bestaat uit alle personen die na ontslag niet binnen 12 maanden weer instromen in de sector. De duurzame uitstroom kan daarom pas een jaar later berekend worden en is nog niet bekend over 2020.] 


Kortom, de instroom en uitstroom naar leeftijd van 20-24 jaar beschouwende, kan afgeleid worden dat ruim één op de drie instromende hoveniers tussen de 20-24 jaar het risico loopt vroegtijdig uit te stromen en niet duurzaam inzetbaar blijft als hovenier. Voor hoveniersbedrijven is dit een verlies aan arbeidspotentieel waar veel vraag naar is (Franken & Mateman, 2019). Dit maakt dat activiteiten gericht op het begeleiden tijdens de doorstroomfase om duurzaam inzetbaar te blijven zinvol zijn, met als doel om de uitstroom van deze groep te verkleinen. Bovendien zijn duurzaam inzetbare medewerkers gelukkiger, gezonder, productiever en blijven zij organisaties langer trouw (Balm ea., 2019).

[bookmark: _Toc98862098][bookmark: _Toc99278403]1.4 Onderzoeksvraag
De hoofdvraag die hieruit voortvloeit is; Hoe kan begeleiding vanuit de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf worden verbeterd zodat het bijdraagt aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar?

De hoofdvraag is opgedeeld in drie deelvragen;
1. Hoe ziet de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf eruit?
2. Hoe wordt de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf door instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten ervaren?
3. Wat zijn aangrijpingspunten voor de begeleiding van instromende hoveniers vanuit de perceptie van de vier kernonderdelen van de ‘DIX’; Gezondheid en vitaliteit, Kennis en vaardigheden, Motivatie en betrokkenheid en Werk-privé balans?

Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden zijn interviews afgenomen. Op basis van de resultaten van de interviews is advies vervaardigd voor het verbeteren van de begeleiding voor instromende hoveniers. Het advies draagt bij aan het onderzoek naar toekomstbestendige samenwerkingskansen voor het lectoraat Sociale Innovatie van de Hogeschool Windesheim in Zwolle. 
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Hoofdstuk 2: Theoretisch kader 
In dit hoofdstuk wordt de relatie tussen duurzame inzetbaarheid en begeleiding besproken.

[bookmark: _Toc95844466][bookmark: _Toc98862100][bookmark: _Toc99278405]2.1 Duurzame inzetbaarheid en begeleiding
Zoals in de inleiding is benoemd, gaat duurzame inzetbaarheid over het kunnen functioneren van werknemers in huidig en toekomstig werk met het behoud van het welzijn (NEN, 2010). De voordelen die het met zich meebrengt voor de werkgever zijn: het behouden van personeel, personeel dat productief is en personeel dat zich inzet voor de organisatie. Voordelen voor de werknemer zijn onder andere; werkgeluk, betrokkenheid, motivatie en persoonlijke ontwikkeling (Simons, 2020). 

Om duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers te behouden en te bevorderen is het van belang om inzicht te hebben in de voorspellers van duurzame inzetbaarheid. Door TNO (2021) is een model ontwikkelt om duurzame inzetbaarheid van werknemers binnen organisaties inzichtelijker te maken. Dit model heet de ‘Duurzame InzetbaarheidsindeX (TNO, 2021)’. De DIX bestaat uit vier kernonderdelen die voorspellers zijn voor duurzame inzetbaarheid. Deze vier kernonderdelen zijn; Gezondheid en vitaliteit, Vakkennis en competenties, Motivatie en betrokkenheid en Werk-privé balans. Alle kernonderdelen zijn van invloed op elkaar waardoor de onderdelen met elkaar kunnen overlappen. De balans van de vier kernonderdelen bepaalt het functioneren in de huidige werksituatie en is van invloed op het kunnen en willen functioneren in de toekomstige werksituatie.  Belemmerende factoren in de vier kernonderdelen leiden tot een disbalans wat het functioneren verstoord (TNO, 2021). 

Door zicht te hebben op mogelijke belemmerende factoren voor instromende hoveniers in de kernonderdelen van de ‘DIX’, kan de begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf hierop worden aangepast. Door de begeleiding aan te passen op de vier kernonderdelen van de ‘DIX’ kunnen de voorspellers van duurzame inzetbaarheid worden beïnvloed. Dit kan leiden tot de gewenste gedragsverandering dat instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar duurzaam inzetbaar blijven. Voorbeelden van belemmerende factoren in de vier kernonderdelen van de ‘DIX’ voor instromende hoveniers zijn; rugklachten door veel tillen en sjouwen (Gezondheid en vitaliteit), het niet kunnen uitvoeren van taken door niet te weten hoe nieuwe machines werken (Kennis en vaardigheden), beperkte motivatie door weinig afwisseling in taken (Motivatie en betrokkenheid) of geldzorgen door de hoeveelheid salaris in combinatie met het zoeken naar een eigen woonruimte (Werk-privé balans). In deze gevallen kan begeleiding bijvoorbeeld gericht zijn op; coaching in tiltechnieken om de rug minder te belasten, het geven van een training over het gebruik van machines, begeleiding gericht op persoonlijke ontwikkeling voor meer uitdagingen en begeleiding gericht op het leren omgaan met financiën. 
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Figuur: 2.1: Conceptmodel: Door begeleiding naar duurzame inzetbaarheid. 
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Gezondheid en vitaliteit:
Bij duurzame inzetbaarheid op het werk wordt onder andere gekeken naar de mate waarin een werknemer lichamelijk, psychisch en sociaal in staat is om het werk uit te voeren. Hierbij gaat het om het kunnen uitvoeren van het werk in de huidige en toekomstige situatie (Simons, 2020). Werknemers die gezondheidsklachten ervaren functioneren minder effectief dan werknemers die geen gezondheidsklachten ervaren (Galliard, 2003). Voor lichamelijk gezondheid geldt dat instromende hoveniers het werk fysiek moeten aankunnen voor de langere termijn, en dat instromende hoveniers bijvoorbeeld niet verplicht moeten stoppen met het werk door rugklachten als gevolg van het tillen van tegels. Voor de psychische gezondheid geldt dat instromende hoveniers een goede balans in de werkdruk ervaren. Dit houdt in dat instromende hoveniers bijvoorbeeld een redelijke en haalbare tijd per opdracht krijgen. Voor de sociale gezondheid geldt dat instromende hoveniers verbinding moeten kunnen maken met collega’s en opdrachtgevers. Dit is bijvoorbeeld nodig om te kunnen samenwerken en om afspraken te kunnen maken met opdrachtgevers (Simons, 2020). Wanneer in bovengenoemde voorbeelden geen belasting is kan alsnog een disbalans zijn in het kernonderdeel Gezondheid en vitaliteit. Dit komt doordat de andere kernonderdelen uit de ‘DIX’ ook van invloed zijn op de Gezondheid en vitaliteit van werknemers (TNO, 2021). Een voorbeeld hiervan is stress uit het privéleven waardoor een werknemer niet goed gefocust is. Het lastige hieraan is dat de stress nu van buitenaf komt en niet vanuit het werk. Dit maakt dat activiteiten gericht op oplossingen lastig zijn. Stress, gezondheid en vitaliteit hebben een sterke samenhang (Simons, 2020). 

Vakkennis en competenties:
Bij vakkennis en competenties gaat het om wat werknemers nodig hebben om goed te functioneren en wat werknemers nodig hebben om te kunnen groeien en te werken aan hun toekomst. Hierdoor bestaat Vakkennis en competenties uit vakspecifieke kennis en competenties en loopbaan kennis en competenties. Vakspecifieke kennis en competenties zijn nodig om goed te kunnen functioneren voor een bepaald beroep, zoals plantenkennis en machinegebruik voor instomende hoveniers. Het beschikken over loopbaan kennis en competenties draagt bij aan hoeverre iemand zich inzetbaar ervaart op de arbeidsmarkt (Luken, 2015). Loopbaan kennis en competenties omvat alles dat ervoor zorgt dat werknemers zich in hun loopbaan kunnen ontwikkelen passend bij eigen kwaliteiten en motivaties (Ros, Thunnisen & van Beelen, 2021). Voorbeelden van loopbaancompetenties zijn; reflecterend vermogen en loopbaanzelfsturing (Luken, 2015). Wanneer werknemers zich in hun loopbaan kunnen ontwikkelen leidt dit tot intrinsieke motivatie en proactief gedrag (Akkermans, Brenninkmeijer & Blonk, 2015). Kennis en vaardigheden zijn sterk onderhevig aan snelle technologische ontwikkelingen en sociale innovaties. Hierdoor moet worden ingespeeld op het benutten van bestaande kennis en vaardigheden maar ook op het aanleren en benutten van nieuwe kennis en vaardigheden (TNO, 2021). Instromende hoveniers hebben bijvoorbeeld te maken met klimaatadaptie wat om aanpassing vraagt van de werkzaamheden (UWV, 2019). 

Motivatie en betrokkenheid:
Motivatie is de drijfveer van iemand om tot een bepaalde actie te komen. Motivatie is afhankelijk van veel factoren. Voorbeelden van factoren zijn; of een werknemer de aard van het werk belangrijk, zinvol en boeiend vindt, trots is op wat diegene doet en de bedrijfscultuur en werkrelaties met collega’s en het management als prettig ervaart (Bergsma, Hamburger & Klappe, 2021). Daarnaast hebben de andere kernonderdelen van de DIX ook een grote invloed op de motivatie, namelijk; of een werknemer het werk lichamelijk en geestelijk aankan, tijdens het werk beschikt over autonomie, invloed kan uitoefenen op de eigen ontwikkeling en de balans tussen werk en privé als evenwichtig ervaart (Bergsma e.a, 2004; TNO, 2021). Wanneer een werknemer sterk gemotiveerd is op het werk, is diegene; intrinsiek gemotiveerd[footnoteRef:4], heeft diegene een hoge algemene werktevredenheid en is diegene betrokken bij de organisatie (TNO, 2021). Bij intrinsiek gemotiveerde werknemers past het werk goed bij hun eigen normen en waarden wat leidt tot het willen leveren van maximale bijdrage, meer betrokkenheid bij de organisatie en langer willen doorwerken. Naast betrokkenheid bij de organisatie is betrokkenheid met collega’s ook van belang. Een goede band met collega’s leidt tot meer werkgeluk (Bergsma, Hamburg & Klappe, 2004). Immers, motivatie en betrokkenheid zijn de belangrijkste factoren die van invloed zijn op vroegtijdige uitstroom, dit geldt ook voor instromende hoveniers (TNO, 2021). Als de aansluiting tussen wat een instromende hovenier kan en wil aansluit bij wat de organisatie vraagt en biedt, zal de instromende hovenier zich gemotiveerd en betrokken voelen. Motivatie en betrokkenheid hangen sterk samen met loopbaancompetenties (Stichting Leerplan Ontwikkeling, 2019).  [4:  Intrinsieke motivatie betekent dat iemand iets doet omdat diegene dat zelf wil en niet omdat diegene wordt gemotiveerd van buitenaf door bijvoorbeeld beloningen (TNO, 2021.).  ] 


Werk-privé balans:
Het leven wordt tegenwoordig steeds drukker en sneller. Dit maakt dat de werk- en privésituatie meer onderhevig aan elkaar worden. Een disbalans tussen de werk- en privésituatie kan leiden tot overbelasting. Overbelasting kan leiden tot ziekte en uitval. Dit is terug te zien in het groeiende verzuim gerelateerd aan stress. Een voorbeeld hiervan is dat nu steeds meer werknemers met jongere leeftijd burn-out klachten ervaren dan voorheen (Bold, 2005). Kennis, ervaring en privéomstandigheden veranderen in iedere levensfase. Dit maakt dat de drijfveren voor het werk vaak ook mee veranderen (TNO, 2021). Dit is van invloed op hoe goed het werk te combineren is met het privéleven. Werknemers die meer beschikken over controle in de werk-privébalans, nemen stress uit het privéleven minder mee naar het werk toe. Door diversiteit te geven in de arbeidsvoorwaarden wordt de controle voor werknemers verhoogd. Op deze manier kan rekening worden gehouden met wensen en behoeftes gerelateerd aan de levensfase. Het verhogen van de controle van de werknemers kan bijvoorbeeld door; flexibele werktijden, tijd-voor-geldregeling of een persoonlijk ontwikkelbudget (Geurts, Taris & Rutte, 2004). Voorbeelden van drijfveren van instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar kunnen zijn; zelfstandig willen wonen waardoor geld een rol speelt en behoefte hebben aan sociaal contact. 
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Hoofdstuk 3: Onderzoeksopzet
In dit hoofdstuk wordt de onderzoeksopzet besproken. De onderwerpen die naar voren komen zijn; kwalitatief onderzoek, werkwijze, respondenten en ethische verantwoording.

[bookmark: _Toc95844472][bookmark: _Toc98862103][bookmark: _Toc99278408]3.1 Kwalitatief onderzoek
De hoofdvraag wordt beantwoord door middel van een kwalitatief onderzoek. Kwalitatief onderzoek is onderzoek dat wordt gedaan om theorieën te onderbouwen, aan te vullen, uit te werken, toe te passen of tegen te spreken (Brinkman & Oldenhuis, 2016). In dit onderzoek zijn theorieën toegepast op een bepaalde situatie. Aan de hand van de kernonderdelen van de ‘DIX’ en aanvullende theorieën is gekeken hoe begeleiding tijdens het werk passend gemaakt kan worden om bij te dragen aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar. Het voordeel van een kwalitatief onderzoek is de ruimte om de diepte in te gaan, waardoor achterliggende motivaties, meningen, wensen en behoeften van de doelgroep kan worden achterhaald. Op deze manier is informatie verkregen over het ‘’waarom’’ van meningen en gedragingen (Brinkman & Oldenhuis, 2016).

[bookmark: _Toc95844473][bookmark: _Toc98862104][bookmark: _Toc99278409]3.2 Werkwijze 
Het kwalitatieve onderzoek is gedaan aan de hand van diepte-interviews. Bij diepte-interviews komen subjectieve gegevens van de respondent naar voren wat goed aansluit bij het willen verkrijgen van achterliggende motivaties, meningen, wensen en behoeften. Ook zijn diepte-interviews betrouwbaar, omdat zij van een primaire bron komen. De interviews die zijn afgenomen waren half-gestructureerd. Op deze manier creëer je een richtlijn waardoor topics niet worden vergeten en ook ruimte om dieper in te gaan op bepaalde onderwerpen die tijdens het interview met de respondent naar voren kwamen (Brinkman & Oldenhuis, 2016).   

De interviews zijn afgenomen aan de hand van een interviewschema. Het interviewschema stond tijdens het interview centraal en verhoogde daardoor de betrouwbaarheid van het onderzoek (Brinkman & Oldenhuis, 2016). Het interviewschema is gebaseerd op de deelvragen. De vragen uit het interviewschema zijn ontstaan uit de literatuur van de inleiding en het theoretisch kader. Door naar de huidige begeleiding, de ervaring hiervan en de kernonderdelen uit de ‘DIX’ te vragen, is een goed beeld geschetst van de (dis)balans in het huidige werk. Aan de hand van dit beeld is advies vervaardigd hoe de begeleiding beter kan bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar. Hierbij is ook het perspectief van docenten en bedrijfsleiders meegenomen. 

De interviews zijn omwille van de corona-maatregelen online afgenomen. Hiervan is een opname gemaakt om te kunnen achterhalen wat daadwerkelijk is gezegd. Dit bevordert de betrouwbaarheid van het onderzoek. Nadat de interviews zijn afgenomen zijn ze getranscribeerd. Dit is gedaan doordat de interviews zijn uitgeschreven, gecodeerd en geanalyseerd. Het codeerproces bestond uit drie overlappende fases, namelijk; open coderen, axiaal coderen en selectief coderen. Tijdens de eerste fase (open coderen) zijn codes aan bepaalde tekstfragmenten gebonden. Deze codes duiden per tekstfragment aan wat het hoofdthema is. Tijdens de tweede fase (axiaal coderen) zijn de gegeven codes met elkaar vergeleken en zijn de codes die bij elkaar horen samengevoegd binnen een overkoepelende code. De overkoepelende codes zijn gebaseerd op literatuur uit de inleiding en het theoretisch kader. Tijdens de derde fase (selectief coderen) zijn tussen de gekozen hoofdcategorieën onderlinge verbindingen en relaties gemaakt. Uit deze analyse zijn de resultaten van het onderzoek ontstaan (Brinkman & Oldenhuis, 2016). In verband met privacy zijn alle interviews anoniem afgenomen.

[bookmark: _Toc95844474][bookmark: _Toc98862105][bookmark: _Toc99278410]3.3 Respondenten
De interviews zijn bij drie verschillende doelgroepen afgenomen om inzicht vanuit meerdere perspectieven te krijgen, namelijk; instromende hoveniers uit de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar, bedrijfsleiders van hoveniersbedrijven in de arbeidsmarktregio Zwolle en docenten van de mbo-opleiding Hovenier op het Zone.College (Zwolle). Door meerdere perspectieven mee te nemen wordt de betrouwbaarheid van het onderzoek bevorderd. Voor elke doelgroep is een apart interviewschema gemaakt zodat de vragen hierop aansluiten. Dit bevordert de validiteit van het onderzoek.

Instromende hoveniers uit de arbeidsmarktregio Zwolle van 20-24 jaar: via deze groep is achterhaald hoe de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf eruitziet, hoe dit wordt ervaren en wat aangrijpingspunten uit de ‘DIX’ zijn om de begeleiding hierop te verbeteren. Dit is de grootste en belangrijkste groep omdat deze groep de uiteindelijke keuze maakt om duurzaam inzetbaar te blijven als hovenier of niet. Voor het onderzoek zijn alle instromende hoveniers ingestroomd op het werk rond het jaar 2020/2021. Hoveniers die (redelijk) nieuw zijn bij het hoveniersbedrijf krijgen namelijk nog begeleiding. Alleen instromende hoveniers van de mbo-opleiding niveau 2, 3 en 4 zijn meegenomen[footnoteRef:5]. Opleidingsniveau 1 is bewust niet meegenomen omdat studenten van het mbo pas een startkwalificatie krijgen om te beginnen met werken na het behalen van opleidingsniveau 2 (Rijksoverheid, 2021). Door de opleidingsniveaus 2, 3 en 4 mee te nemen is het complete beeld van instromende hoveniers gedekt. Dit bevordert de betrouwbaarheid van het onderzoek.  [5:  Niveau 1= assistent groene omgeving, niveau 2= medewerker hovenier, niveau 3= vakbekwaam hovenier en niveau 4= opzichter/ uitvoerder groene ruimte. 
] 


Bedrijfsleiders van hoveniersbedrijven uit de arbeidsmarktregio Zwolle: via deze groep is achterhaald hoe de huidige begeleiding tijdens het werk van hoveniersbedrijven eruitziet, hoe dit door bedrijfsleiders wordt ervaren en waar zij aangrijpingspunten zien voor verbetering. Deze groep was van belang om zicht te krijgen op waar in de begeleiding door de hoveniersbedrijven ruimte ligt voor verbetering.

Docenten van de mbo-opleiding Hovenier op het Zone.College: via deze groep is achterhaald hoe de huidige begeleiding vanuit de beroepsopleiding eruitziet, hoe docenten dit ervaren en waar zij aangrijpingspunten zien voor verbetering. Deze groep was van belang om zicht te krijgen op hoe de huidige begeleiding van de beroepsopleiding aansluit bij het werk in het hoveniersbedrijf. 

	Aantal interviews
	Wie 

	9
	Instromende hoveniers in de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar

	3
	Bedrijfsleiders van hoveniersbedrijven in de arbeidsmarktregio Zwolle 

	3
	Docenten van de opleiding Hovenier op het Zone.College (Zone.College is een mbo-school in Zwolle)

	Totaal = 15
	


Tabel 1: Respondenten interviews.

De respondenten voor het onderzoek zijn geselecteerd door contact op te nemen met de branchevereniging van hoveniers (VHG). De VHG heeft een lijst gestuurd met hoveniersbedrijven in de arbeidsmarktregio Zwolle die bij hen zijn aangesloten. Vervolgens zijn al deze bedrijven gebeld om instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar en bedrijfsleiders te benaderen. Voor docenten is contact opgenomen met de onderwijsinstelling Zone.College. Zone.College heeft namen doorgegeven van docenten die vervolgens benaderd zijn per email.

[bookmark: _Toc95844475][bookmark: _Toc98862106][bookmark: _Toc99278411]3.4 Ethische verantwoording
Onderzoeksethiek is aanbod gekomen in elke fase van het onderzoek, namelijk; het ontwerp, de verzameling van data en veilig omgaan met de verzamelde data. Het doel van onderzoeksethiek is het beschermen van de menselijke deelnemers aan het onderzoeksproject (Varekamp, 2015). 

Om de veiligheid van de menselijke deelnemers uit het onderzoek te waarborgen zijn de volgende maatregelen getroffen:
· Geen schade: dit onderzoek zal geen schade aanrichten bij de respondenten. Dit is gedaan door het onderzoek anoniem te houden. De namen van de respondenten zijn niet in het onderzoek gebruikt;
· Toestemming: gegevens van respondenten zijn alleen gebruikt mits zij hiervoor toestemming hebben gegeven. Deelname aan het onderzoek was vrijwillig;
· Integriteit: alle informatie is eerlijk en oprecht gebruikt. Dit is gedaan door de interviews op te nemen. Op deze manier is het zeker wat de respondenten hebben gezegd en kon de informatie niet worden verdraaid;
· Vertrouwelijkheid: alle gegevens zijn op een beveiligde drive bewaard. Zo konden de onderzoeksgegevens niet verloren raken en kon ook niemand erbij om misbruik te maken van de gegevens. 

Verdere informatie over het omgaan met proefpersonen is beschreven in het protocol ‘’Omgaan met proefpersonen’’ (Bijlage 1).  
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Hoofdstuk 4: Resultaten
In dit hoofdstuk worden de belangrijkste resultaten van de interviews met de geselecteerde instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten gepresenteerd. De resultaten zijn geordend naar de drie deelvragen. 

[bookmark: _Toc98862108][bookmark: _Toc99278413]4.1 Huidige begeleiding 
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op deelvraag 1: Hoe ziet de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf eruit? 

[bookmark: _Toc98862109][bookmark: _Toc99278414]4.1.1 Huidige begeleiding van de beroepsopleiding
Uit de interviews met de instromende hoveniers en docenten blijkt dat elke student een docent in de rol van loopbaanbegeleider toegewezen krijgt. De loopbaanbegeleider heeft als taak het bewaken van de voortgang van de student en het bijsturen hiervan wanneer dit nodig is. Dit wordt gedaan op het moment dat een student hier zelf behoefte aan heeft of als dit noodzakelijk is op basis van de resultaten van het onderwijsprogramma. Hovenier 2 geeft aan; ’Ik zat in een klas met 6/7 man, daardoor had mijn loopbaanbegeleider goed overzicht hoe het met iedereen ging’’. Het bijsturen van de student kan bestaan uit begeleiding gericht op de onderdelen: actieve participatie, theoretische vakken, praktijkopdrachten of de beroepspraktijkvorming. Docent 2 geeft als voorbeeld: ‘’Iemand is drie weken geleden bij zijn stagebedrijf weggestuurd. Dan ga je met elkaar om tafel en kijken wat gebeurd is en wat het plan nu wordt. De kunst is om de persoon zelf met een oplossing te laten komen, zodat diegene het ook daadwerkelijk gaat doen’’. 

Verder benoemen alle negen instromende hoveniers en alle drie de docenten dat de studenten tijdens het onderdeel beroepspraktijkvorming begeleid worden door zowel de loopbaanbegeleider als de praktijkbegeleider uit het stagebedrijf. Deze begeleiding bestaat uit het geven van feedback op de kwaliteit van uitgevoerde opdrachten en persoonlijke doelen. De progressie die de studenten maken naar aanleiding van de feedback wordt twee keer per jaar tijdens een beoordelingsgesprek met de student, loopbaanbegeleider en stagebegeleider besproken en beoordeeld. De opdrachten die de studenten meekrijgen voor de beroepspraktijkvorming staan beschreven in de handleiding Beroepspraktijkvorming die de studenten mee krijgen van school. De persoonlijke doelen zijn door de student zelf opgesteld tijdens de les Loopbaan oriëntatie en begeleiding. ‘’De persoonlijke doelen worden in het begin van het jaar individueel gemaakt. Die bespreken we en dat is een combinatie van een aantal zachte en een aantal harde competenties’’ (Docent 1). 

De begeleiding van de beroepsopleiding eindigt volgens zowel alle instromende hoveniers als alle docenten met het behalen van het diploma. Zo zegt hovenier 4: ‘’Je behaalt je diploma en ‘thats it’. Negen van de tien keer blijft iemand bij het stagebedrijf hangen, vanwege de grote vraag naar hoveniers en beide partijen elkaar al kennen’’.

[bookmark: _Toc98862110][bookmark: _Toc99278415]4.1.2 Huidige begeleiding tijdens van het hoveniersbedrijf
Uit de interviews met de instromende hoveniers en de bedrijfsleiders blijkt dat de instromende hoveniers tijdens het werk worden aangestuurd en begeleid door de voorman[footnoteRef:6]. Alle negen instromende hoveniers geven aan dat de voorman uitlegt wat moet gebeuren en dat zij daarna zelfstandig aan de slag gaan om de opdracht uit te voeren. De instromende hoveniers geven aan altijd met vragen bij de voorman terecht te kunnen. De voorman geeft dan tips over hoe de opdracht het beste kan worden aangepakt of doet voor hoe de opdracht kan worden uitgevoerd. Hovenier 8 zegt: ‘’Ze nemen elke ochtend meestal wel een kwartier de tijd voor iedereen in het algemeen om alles te kunnen uitleggen. Als je daarna nog vragen hebt kan je die altijd stellen, maar de voorman zit niet over je schouders mee te kijken’’. Hovenier 5 vult aan; ‘’Je wordt gewoon meegesleurd in het werk en al doende leert men’’. [6:  De voorman is de eerste lijn leidinggevende in een organisatie. De voorman is verantwoordelijk voor het productieproces. De voorman stuurt een ploeg aan, die de vakspecialisten zijn. Vaak hebben bedrijfsleiders of afdelingsleiders deze functie maar vooral bij grotere bedrijven hoeft dit niet altijd zo te zijn. De voorman brengt veel tijd binnen op het kantoor door. ] 


Dit blijkt ook uit alle drie de interviews met de bedrijfsleiders. Zij geven namelijk aan dat de focus van de begeleiding ligt op het leren autonoom uitvoeren van de opgedragen taken. Bedrijfsleider 2 zegt: ‘’De ene persoon heeft meer begeleiding nodig dan de ander, maar wij proberen wel echt steeds meer verantwoordelijkheden bij de mensen op de werkvloer te leggen’’.  Daarnaast benoemen alle drie de bedrijfsleiders dat tijdens de begeleiding gelet wordt op de kwaliteit, maar ook op het leveren in kwantiteit. Het is namelijk van belang dat de taken binnen de beschikbare tijd naar tevredenheid van de klant worden uitgevoerd. “Het grote verschil tussen stage en werk is dat meer van je wordt verwacht. Je bent in dienst en je wordt als volwaardig lid gezien. Dit vraagt om meer zelfstandigheid’’ (Bedrijfsleider 3). 

Tot slot, geven 7/9 instromende hoveniers aan geen vaste momenten te hebben waarop zij individuele gesprekken voeren met de voorman over de voortgang. Zij geven aan dat dit eerder af en toe tussendoor gebeurt als de voorman bijvoorbeeld aan het einde van het gesprek vraagt hoe het gaat. Twee instromende hoveniers die werkzaam zijn bij grotere hoveniersbedrijven benoemen dat om het half jaar een functioneringsgesprek met de bedrijfsleider plaatsvindt. 

[bookmark: _Toc98862111][bookmark: _Toc99278416]4.2 Ervaring huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op deelvraag 2; Hoe wordt de huidige begeleiding vanuit de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf door instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten ervaren?

[bookmark: _Toc98862112][bookmark: _Toc99278417]4.2.1 Ervaring huidige begeleiding van de beroepsopleiding
Uit de interviews blijkt dat alle negen instromende hoveniers tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. Genoemde voorbeelden van wat als prettig aan de begeleiding wordt ervaren zijn; de ondersteuning van de docent die helpt bij het leren van de theorie en het geven van tips en feedback die van toepassing zijn op vaardigheden voor in de praktijk én het gevoel hebben te beschikken over autonomie. Zo geeft hovenier 1 aan: ‘’Ik vind het fijn dat ze niet zo op mijn vingers zitten en ik gewoon mijn ding kan doen’’.  Als laatste geven alle instromende hoveniers aan dat zij tijdens school het gevoel hadden om met een probleem over school of stage bij hun loopbaanbegeleider terecht te kunnen. 

Eveneens, blijkt uit de interviews dat alle drie de docenten tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. Zij zijn unaniem van mening dat de studenten door de combinatie van de onderdelen actieve participatie, theoretische vakken, praktijkopdrachten en de beroepspraktijkvorming alles meekrijgen die zij nodig hebben voor een goede start op de arbeidsmarkt. Docent 1 zegt: ‘’Door de praktijkervaringen denk ik niet dat de studenten voor hele grote verassingen komen te staan als zij van school komen en het bedrijfsleven ingaan. Factoren als zwaar werk en slecht weer hebben zij namelijk al meegemaakt’’. Dit wordt aangevuld door docent 3; ‘’Een student, een bedrijf en een docent zijn de gouden driehoek om veel te leren’’. Ook blijkt uit de interviews met alle drie de bedrijfsleiders dat zij de overgang voor instromende hoveniers naar de arbeidsmarkt over het algemeen goed realiseerbaar vinden en dat het vooral een kwestie van gewenning is om volledig zelfstandig mee te kunnen draaien in het werk. 

Op de vraag of behoefte aan doorlopende begeleiding tijdens het werk vanuit de beroepsopleiding gewenst is geven alle instromende hoveniers unaniem aan geen behoefte te hebben aan doorlopende begeleiding tijdens het werk vanuit school. Hovenier 4 zegt: ‘’Ik zit niet te wachten op begeleiding na het behalen van een diploma van school, want ik heb sowieso niet veel met school. Na een diploma mag je naar een nieuwe fase en het leuke aan die fase is juist dat je het zelf moet leren uitzoeken. Het bedrijf kan je daarbij helpen’’. Dit beeld wordt bevestigd door alle bedrijfsleiders en docenten. Zij zijn allen van mening dat instromende hoveniers met een diploma over een goede basis beschikken en dat het daarna vooral van belang is om veel ervaring op te doen in de praktijk. 

[bookmark: _Toc98862113][bookmark: _Toc99278418]4.2.2 Ervaring huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf
Uit de interviews blijkt dat alle negen instromende hoveniers tevreden zijn over de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf. Genoemde voorbeelden van wat als prettig aan de begeleiding wordt ervaren zijn: het krijgen van een goede uitleg over de opdrachten, het krijgen van diverse opdrachten en het krijgen van veel vertrouwen en vrijheid. Zo zegt hovenier 6: ‘’Het voordeel aan werken met een vaste collega als voorman is dat hij weet wat ik kan en hij mij daarom vrijlaat in het werk’’. 

Ondanks alle instromende hoveniers aangeven nu tevreden te zijn over de begeleiding is dit niet altijd zo voor iedereen geweest. Ruim de helft van de instromende hoveniers heeft de ervaring bij eerdere stages of werkgevers wel eens gedemotiveerd te zijn geweest. De terugkerende reden die hiervoor wordt genoemd is de ervaring dat zij als meest nieuwe en onervaren werknemers binnen het bedrijf werden gebruikt als loopjongen. Zo zegt hovenier 3: ‘’Ik werd toen vaak van het kastje naar de muur gestuurd en ik mocht alleen maar de vervelende klusjes doen, bijvoorbeeld als iemand aan het snoeien was moest ik alles continu maar opruimen’’. Dit voorbeeld wordt door alle bedrijfsleiders en docenten weleens herkend. Zo zegt bedrijfsleider 1: ‘’Er zijn heel veel aspecten die moeten gewoon in één keer goed gaan waar soms ook nog tijdsdruk achter zit, omdat zaken zijn aangenomen en de klanten moeten dat betalen. Dat is een spanningsvlak waarin je werkt’’. Docent 2 geeft aan: ‘’Het is afhankelijk van het bedrijf, maar als je eenmaal je papiertje hebt denkt het grote deel van de bedrijven: elk uur is geld. Dat komt door het vele werk voor hoveniers, zij hebben het gewoon druk’’. 

Verder blijkt uit de interviews dat alle drie de bedrijfsleiders de ervaring hebben dat instromende hoveniers minder zelfstandig zijn dan ervaren hoveniers. De bedrijfsleiders geven aan hier begrip voor te hebben en houden hier rekening mee door de instromende hoveniers iets meer aan de hand mee te nemen. Eveneens zijn de bedrijfsleiders van mening dat het goed helpt om zelfstandigheid te bevorderen door de verantwoordelijkheid in toenemende mate bij de instromende hoveniers te leggen. Dit in de overtuiging dat het vak wordt geleerd door uren te maken en door het gewoon te doen. ‘’Je ziet dat mensen door verantwoordelijkheid opbloeien en zichzelf verder ontwikkelen. Het levert ons ook weer een hoop extra lucht op. Daarnaast voelen mensen buiten zich veel meer de eigenaar van datgene wat ze moeten doen. Ze staan daardoor achter hetgeen ze moeten doen’’ (Bedrijfsleider 2). Uit de interviews met de docenten blijkt dat alle drie de docenten dezelfde opvatting hebben. Zo zegt docent 2: ‘’Het is hetzelfde als met je rijbewijs. Wij geven je een basis maar na je rijbewijs moet je meters maken en leer je het pas echt’’. 

Op de vraag wat verbeterd kon worden aan de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf geven 4/9 instromende hoveniers aan dat zij vinden dat de begeleiding van het hoveniersbedrijf meer aandacht mag hebben voor persoonlijke begeleiding gericht op de loopbaan. Zo geeft hovenier 2 aan: “Ik vind dat de bedrijfsleiders tijdens een functioneringsgesprek niet echt weten wie je bent of hoe je bent. Ik ervaar weinig ruimte om aan te geven dat ik over drie of vijf jaar een vaste eigen route wil. Ik had graag gewild dat ik zou worden geholpen om te kijken hoe dit haalbaar is’’. Hovenier 5 zegt hierover: ‘’Ik denk dat het een stukje communicatie is. Als werkgever moet je weten wat je met je organisatie wilt, wat je personeel verwacht en wat hun toekomstplannen zijn. Als dat bekend is kunnen afspraken worden gemaakt om een bepaalde loopbaan te starten’’.  Alle docenten ervaren dat hier nog veel te halen is. Zo geeft docent 3 aan: ‘’Ik denk dat veel te weinig met het personeel gesproken wordt. Mijn ervaring is dat hoveniers niet zo zijn van dat zachte gedoe en gesprekjes van hoe voel je je. Toch denk ik wel dat het goed is dat instromende hoveniers meer vertellen wat in hen omgaat en wat hun ervaring is, waarom dingen gedaan worden en of het personeel tevreden is.’’ Ook alle bedrijfsleiders geven aan dat zij ervaren dat hier nog meer uit te halen is. ‘’Ik merk dat het lastig is om aan personeel te komen, dan vind ik ook dat je moeite in hen moet steken om ze te behouden door te kijken naar wat ze willen’’ (Bedrijfsleider 2). 

[bookmark: _Toc98862114][bookmark: _Toc99278419]4.3 Aangrijpingspunten voor de begeleiding vanuit de perceptie van de kernonderdelen van de DIX
In deze paragraaf wordt antwoord gegeven op deelvraag 3: Wat zijn aangrijpingspunten voor de begeleiding van instromende hoveniers vanuit de perceptie van de vier kernonderdelen van de DIX; Gezondheid en vitaliteit, Kennis en vaardigheden, Motivatie en betrokkenheid en Werk-privé balans? De onderwerpen kunnen met elkaar overlappen, omdat de vier kernonderdelen invloed op elkaar hebben. De belangrijkste aangrijpingspunten genoemd door zowel de instromende hoveniers, bedrijfsleiders als docenten worden weergeven.

[bookmark: _Toc98862115][bookmark: _Toc99278420]4.3.1 Gezondheid en vitaliteit
Unaniem geven de instromende hoveniers aan dat zij het beroep lichamelijk zwaar vinden. Genoemde voorbeelden die het beroep zwaar maken zijn: het veelvuldig moeten tillen en sjouwen en de weersomstandigheden. Hovenier 2 zegt: “Ik zat bij een bedrijf in de aanleg waar ik heb gezien dat mensen op hun 40e al met rugklachten thuiszitten. Daar ben ik best van geschrokken en toen dacht ik van ja hoe zie ik mijn eigen toekomst over 10 jaar”. Toch geven de instromende hoveniers aan een goede gezondheid te ervaren en daar waar mogelijk machines worden ingezet om het werk te verlichten. Ook alle bedrijfsleiders en docenten vinden dat het werk van een hovenier een lichamelijk zwaar beroep is. Docent 2 zegt: “Voor een lichamelijk zwaar beroep is vitaliteit van belang. Het draait dan om discipline en doorzettingsvermogen. Dat ontbreekt nog wel een bij de jongeren van tegenwoordig’’. Verder geven de instromende hoveniers aan weinig werkdruk en stress te ervaren, omdat het kantoor pas nieuwe opdrachten doorgeeft als de huidige opdracht bijna is afgerond.  Als laatste ervaren alle instromende hoveniers een goede sociale gezondheid te hebben, waardoor de samenwerking met collega’s makkelijk verloopt. Zo zegt hovenier 5: “Het contact met mijn collega’s is eigenlijk gewoon bijna vriendschap. Daarom zet ik graag een stapje extra’’.

[bookmark: _Toc98862116][bookmark: _Toc99278421]4.3.2 Vakkennis en competenties.
Alle instromende hoveniers geven aan dat het werk goed uitvoerbaar is en dat zij over voldoende vakspecifieke kennis en vaardigheden beschikken. Zij vinden dat veel taken, zoals snoeien, routinetaken zijn die snel worden geleerd door het vaak te doen. Het werk is heel divers en daardoor ervaren zij voldoende uitdagingen. Om de ontwikkeling te stimuleren is voorzien in de mogelijkheid voor het volgen van vakgerichte cursussen. Hovenier 8 zegt: ‘’Ik zit dit jaar al op drie cursussen. Zo heb ik laatst de cursus ‘Zagen’ gedaan’’. Ook door alle bedrijfsleiders wordt aangegeven dat een groot aanbod bestaat aan vakgerichte cursussen. Van de instromende hoveniers hebben 7/9 de ambitie uiteindelijk te willen doorgroeien in het werk naar de functie van voorman of zelf tuinen te ontwerpen op het kantoor. Dit vraagt om andere vakkennis en vaardigheden. Zo zegt hovenier 3: “Ik wil later sowieso mijn eigen project als voorman hebben. Je bent dan verantwoordelijk voor een team, daar komt best wel wat bij kijken. Je moet daar sterk voor in je schoenen staan. Om voorman te kunnen worden moet ik cursussen doen, maar niet iedereen komt door de selectie heen’’. Bijna de helft van de instromende hoveniers geeft aan dat zij geholpen willen worden bij het realiseren van hun doelen.

[bookmark: _Toc98862117][bookmark: _Toc99278422]4.3.3 Motivatie en betrokkenheid. 
Alle negen instromende hoveniers geven aan intrinsiek gemotiveerd te zijn. Zo wordt aangegeven dat zij hovenier zijn geworden, omdat zij altijd al graag buiten bezig zijn geweest. Ook zijn zij veelal van jongs af aan door hun omgeving erin gerold. Hovenier 6 zegt: “Mijn vader is kweker. Hierdoor ben ik eigenlijk altijd al in het groen geweest. Toen ik jong was wilde ik al hovenier worden. Mooi en lekker buiten in de planten’’.  Twee andere instromende hoveniers zijn dit werk gaan doen nadat een eerdere opleiding niet is gelukt. Alle instromende hoveniers geven aan over het algemeen tevreden te zijn, omdat het werk divers is, de collega’s leuk zijn en zij zich betrokken voelen bij het bedrijf. Hovenier 4 verteld: “Er zit maar tien jaar leeftijdsverschil tussen ons en de baas, dan wordt nog wel eens geouwehoerd. Hij heeft het voor het zeggen maar wil niet echt boven je staan. Dat zorgt voor een prettige werksfeer’’. Alle instromende hoveniers laten weten van plan te zijn om in de toekomst in ieder geval in de groene sector te blijven werken. Of zij blijven werken als hovenier hangt af van factoren zoals: de lichamelijke gezondheid die het toe moet laten en hoe de hoveniers zich verder (kunnen) ontwikkelen in hun loopbaan.

Ondanks dat iedereen in de toekomst in de groene sector wil blijven werken, vertelt één instromende hovenier een tijdje uit het vak te zijn geweest, omdat hij destijds geen plezier meer had in het werk. ‘’Ik deed toen gemeente werk, zeg maar het schoffelen en onderhoud. Dan stond je gewoon echt in de regen op de rotonde met je emmertje het onkruid te plukken. Ik was jong op dat moment en ik schaamde me, omdat ik dan stond te plukken en te doen. Nu is het ook wel eens voorgekomen dat ik met een project met een schoffel in mijn handen sta, maar nu ben ik ouder en wat de buitenwereld ervan denkt dat ik zo op de knietjes erbij zit zal mij dan een worst wezen’’. Bedrijfsleiders geven aan dat hoveniers die stoppen met het werk veelal niet het juiste beroepsbeeld hebben. ‘’Zij hebben een bepaald beeld dat het tuinieren is zoals zij in de eigen tuin doen en dan is het toch anders. Dan stappen zij te rooskleurig in en denken dat doe ik wel even. Met veel moed beginnen ze, maar in de aanleg moet je ook veel sjouwwerk doen’’ (Bedrijfsleider 2). Dit beeld wordt bevestigd door alle docenten. Zo zegt docent 3: “Niet iedereen heeft een goed beeld van wat het hoveniers vak inhoudt. Dat maakt dat deze deelnemers gaandeweg de opleiding of het werk erachter komen dat ze het wel leuk vinden, maar dit niet voor altijd willen blijven doen. Zij hebben dan het diploma afgetikt voor een startkwalificatie en zien daarna wel weer verder’’. 

[bookmark: _Toc98862118][bookmark: _Toc99278423]4.3.4 Werk-privé balans. 
De belangrijkste drijfveren die de instromende hoveniers benoemen om iedere dag met plezier naar het werk toe te gaan zijn: het hebben van vast ritme en sociaal contact. Ook benoemd hovenier 4: ‘’Het einde van de maand wanneer ik salaris krijg’’. Alle bedrijfsleiders en docenten geven aan dat salaris een rol kan spelen in de uitstroom van instromende hoveniers. Zo zegt bedrijfsleiders 3: ‘’Als je het werk leuk genoeg vindt dan gaat het, maar genoeg mensen gaan graag voor een paar extra centen iets anders doen’’.  Alle instromende hoveniers zijn de mening toegedaan dat zij op dit moment het werk goed met hun privéleven kunnen combineren. Wel geven zij aan dat de werk-privé balans en de controle hierop sterk afhankelijk is van het bedrijf waar iemand werkzaam is. Zo wordt aangegeven dat met name de omvang van het bedrijf een belangrijke invloed uitoefent. Het maakt verschil of iemand werkt voor een klein regionaal particulier hoveniersbedrijf, een landelijk opererend hoveniersbedrijf of bijvoorbeeld het groenbedrijf van de gemeente. Hovenier 8 zegt: “Ik heb nu veel meer rust gevonden dan voorheen, omdat ik van een klein hoveniersbedrijf naar een groot hoveniersbedrijf ben gegaan. Destijds werkte ik 's ochtends van zes tot acht in de avond. Daarna aten met de collega's, waardoor ik niet meer at met mijn partner en dat is toch anders. Nu werk ik van acht tot vijf en weet je dat het dan om vijf uur lekker naar huis gaan is. Dan heb ik ook gewoon een avond lekker samen met mijn partner’’.  


[bookmark: _Toc98862119][bookmark: _Toc99278424]
Hoofdstuk 5: Conclusie
In dit onderzoek is gezocht naar een antwoord op de vraag: Hoe kan begeleiding vanuit de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf worden verbeterd om bij te dragen aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar?  Hiervoor is een kwalitatief onderzoek uitgevoerd bij instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten naar hun ervaringen over de huidige begeleiding tijdens de beroepsopleiding en tijdens het werk. 

Uit de resultaten naar hoe de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf eruitziet is gebleken dat bij zowel de instromende hoveniers, bedrijfsleiders als docenten een eenduidig beeld bestaat over de vorm en inhoud van de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf. De focus van de begeleiding van de beroepsopleiding is gericht op het voorbereiden op het werk bij het hoveniersbedrijf. De docent, in de rol van loopbaanbegeleider, monitort de voortgang gericht op alle onderdelen uit het onderwijsprogramma, namelijk; actieve participatie, theoretische vakken, praktijkopdrachten en de beroepspraktijkvorming. Indien de resultaten van de student aanleiding geven of op eigen verzoek van de student zal de loopbaanbegeleider bijsturen. De beroepspraktijkvorming wordt begeleid door zowel de loopbaanbegeleider als een praktijkbegeleider uit het hoveniersbedrijf. Op basis van de gemaakte progressie aan de hand van gegeven feedback op opdrachten en persoonlijke doelen, vindt twee keer per jaar een beoordelingsgesprek plaats. De begeleiding van de beroepsopleiding stopt na het behalen van een diploma. De begeleiding die instromende hoveniers hierna nog nodig hebben tijdens het werk wordt gezien als de taak van het hoveniersbedrijf.  Bij het hoveniersbedrijf ontvangt de instromende hovenier voorafgaand en tijdens de klus instructies en feedback van de voorman. De focus van de begeleiding van het hoveniersbedrijf is gericht op zelfstandigheid van de instromende hoveniers en op het doorontwikkelen van praktische kennis en vaardigheden door de instromende hoveniers veel ervaring te laten opdoen. Instromende hoveniers die werkzaam zijn bij grotere hoveniersbedrijven hebben elk half jaar een functioneringsgesprek met de bedrijfsleider. 

Uit de resultaten naar de ervaringen over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding is gebleken dat alle instromende hoveniers tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. De instromende hoveniers ervaren goede hulp te krijgen indien dit nodig is en vinden het fijn te beschikken over autonomie. Ook zijn de bedrijfsleiders en docenten tevreden over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. Zij vinden dat instromende hoveniers met een mbo-diploma over een goede basis beschikken wat bijdraagt aan een goede start op de arbeidsmarkt. Unaniem wordt door alle instromende hoveniers aangegeven dat zij geen behoefte ervaren aan doorlopende begeleiding vanuit de beroepsopleiding. Zij willen vanaf nu vooral veel ervaring opdoen in de praktijk en geven aan hulp te krijgen van het hoveniersbedrijf als dit nodig is. De instromende hoveniers zijn dan ook tevreden over de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf. Zij vinden het prettig veel vertrouwen en vrijheid te krijgen van de voorman. Ook vinden zij de verkregen instructies en feedback van de voorman duidelijk. Ondanks dat alle instromende hoveniers nu aangeven tevreden te zijn over de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf, heeft het merendeel de ervaring gehad bij eerdere stages of werkplekken weleens gedemotiveerd te zijn geweest, omdat zij het gevoel hadden dat zij werden ingezet als loopjongen. Als laatste heeft bijna de helft van de instromende hoveniers de wens geuit meer aandacht op persoonlijke ontwikkeling gericht op de loopbaan te krijgen. Alle bedrijfsleiders en docenten kunnen zich dit voorstellen. 

De genoemde aangrijpingspunten voor begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf zijn herleidbaar naar de vier kernonderdelen van de ‘Duurzame InzetbaarheidsIndeX’ (DIX). Door de instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten is benoemd dat het werk fysiek zwaar is. Toch ervaren alle instromende hoveniers een goede gezondheid. Verder worden de opgedragen taken door alle instromende hoveniers als divers en uitvoerbaar beoordeeld. Om gedurende de loopbaan inzetbaar te blijven is volgens de instromende hoveniers en bedrijfsleiders voldoende aanbod van vakgerichte cursussen beschikbaar. Voor de aansluiting bij wat instromende hoveniers willen en kunnen geeft ruim de helft aan behoefte te hebben aan begeleiding door het hoveniersbedrijf op persoonlijke ontwikkeling gericht op de loopbaan. Voorts geven alle instomende hoveniers aan graag als hovenier te werken en voelen zij zich betrokken bij het hoveniersbedrijf. Zij zijn dusdanig gemotiveerd dat zij allemaal het voornemen hebben in de groene sector te blijven werken. Wel heeft één instromende hoveniers aangeven enige tijd niet als hovenier gewerkt te hebben omdat hij de werkzaamheden niet uitdagend vond en daardoor een lage werktevredenheid ervaarde. Als laatste wordt de huidige werk-privé balans door alle instromende hoveniers als goed benoemd. Veelvuldig genoemde argumenten zijn het vaste dagelijks ritme en de sociale contacten met de collega’s. Wel wordt aangegeven dat de werk-privé balans bij kleinere particulieren bedrijven lastiger te combineren kan zijn door de lange dagen die soms gemaakt kunnen worden. 

Tot slot kan geconcludeerd worden dat uit dit kwalitatieve onderzoek is gebleken dat de instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf. Eveneens, blijkt dat de begeleiding van het hoveniersbedrijf voldoende gericht is op de kernonderdelen; Gezondheid en vitaliteit, Motivatie en betrokkenheid en Werk-privé balans uit de ‘DIX’. Weliswaar, ervaart bijna de helft van de instromende hoveniers dat de bedrijfsleiders onvoldoende aandacht hebben om hen tijdens het werk te begeleiden op de loopbaanontwikkeling gericht op duurzame inzetbaarheid. Het gemis aan aandacht voor loopbaancompetenties, welke passend zijn bij het kernonderdeel Kennis en vaardigheden uit de ‘DIX’, zorgt voor een disbalans in de voorspellers voor duurzame inzetbaarheid. 

[bookmark: _Toc98862120][bookmark: _Toc99278425]
Hoofdstuk 6: Discussie
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de conclusie door de resultaten te interpreteren. Ook wordt ingegaan op beperkingen van het onderzoek. Tot slot wordt een aanbeveling gedaan voor vervolgonderzoek.

[bookmark: _Toc98862121][bookmark: _Toc99278426]6.1 Interpretatie resultaten
Een belangrijk resultaat uit dit onderzoek is dat alle instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten tevreden zijn over de huidige begeleiding van de beroepsopleiding. Dit komt overeen met het dashboard MBO-uitstroom van het CBS (2021) en Studie in cijfers van het SBB (2021) waaruit blijkt dat de landelijke instroom van de mbo-gediplomeerden naar het beroep hovenier met ruim 80% hoog is. 

Een opvallend resultaat uit dit onderzoek naar de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf is het inzicht dat de begeleiding tijdens het werk door de instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten als onvoldoende op loopbaanontwikkeling wordt ervaren. Dit kan beschouwd worden als een belemmerende factor voor duurzame inzetbaarheid in het kernonderdeel ‘Vakkennis en vaardigheden’ uit de ‘DIX’. Deze belemmerende factor zorgt voor een disbalans in de ‘DIX’ en zou van invloed kunnen zijn op het toekomstige functioneren van de instromende hoveniers (TNO, 2021). Het belang van aandacht op loopbaanontwikkeling wordt bevestigd door onderzoek van Ros, Thunissen en van Beelen (2021), waaruit blijkt dat loopbaancompetenties, zoals loopbaanzelfsturing en reflecterend vermogen, nodig zijn zodat werknemers zich kunnen blijven ontwikkelen. Uit onderzoek van Akkersmans, Brenninkmeijer en Blonk (2015) blijkt dat werknemers die zich in hun loopbaan kunnen ontwikkelen meer intrinsiek gemotiveerd zijn en meer proactief gedrag vertonen. Dit zou van belang kunnen zijn voor instromende hoveniers, omdat volgens TNO (2021) motivatie de belangrijkste factor is die invloed heeft op vroegtijdige uitstroom. Dit komt ook overeen met onderzoek van de Stichting Leerplan Ontwikkeling (2019), die bevestigen dat loopbaanontwikkeling en motivatie sterk samenhangen. Wanneer wat een werknemer kan en wil, aansluit bij wat een organisatie vraagt en biedt, dan blijkt uit hun onderzoek dat zij zich meer gemotiveerd en betrokken voelen. Hierdoor zetten zij zich meer in voor de organisatie.

Het resultaat ‘behoefte aan meer begeleiding op loopbaanontwikkeling’ is opvallend, omdat de sociale partners CNV Vakmensen, FNV Agrarisch Groen en de branchevereniging VHG het ‘Dashboard duurzame inzetbaarheid’ gemaakt hebben, waarin ‘Ontwikkeling’ als richtlijn is opgenomen (Dashboard duurzame inzetbaarheid, 2021). Hierdoor zou gesuggereerd kunnen worden dat de loopbaanontwikkeling voor instromende hoveniers al wordt gestimuleerd. Dit is daarom tegenstijdig met de resultaten van dit onderzoek, waaruit blijk dat de behoefte aan begeleiding op loopbaanontwikkeling groeiende is. Mogelijke verklaringen, waardoor toch nog vraag is naar loopbaanontwikkeling, kunnen zijn: het dashboard is niet bij instromende hoveniers en bedrijfsleiders bekend, het dashboard is alleen gericht op vakspecifieke ontwikkeling en niet op loopbaanontwikkeling of het dashboard is alleen gericht op hoveniers, die al langer werkzaam zijn en niet op instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar. Hierdoor kan worden afgevraagd in hoeverre dit dashboard aansluit bij instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar, waarbij volgens Colland (2021) juist de grootste uitstroom zit. Dit komt overeen met het standpunt van Rotmans (2005), die zegt dat duurzame inzetbaarheid een continu proces is dat de gehele loopbaan om aandacht vraagt. Dit geldt ook voor instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar. 

[bookmark: _Toc98862122][bookmark: _Toc99278427]6.2 Beperkingen aan het onderzoek
[bookmark: _Toc98862123][bookmark: _Toc99278428]6.2.1 Beperking aan de literatuur
Volgens TNO (2021) gaat het kernonderdeel ‘Vakkennis en competenties’ over wat werknemers nodig hebben om goed te kunnen functioneren en wat werknemers nodig hebben om te kunnen groeien en te werken aan hun toekomst. Dit onderdeel is in het onderzoek van TNO voornamelijk gericht op vakspecifieke kennis en competenties, vandaar de naam ‘Vakkennis en competenties’. Loopbaan specifieke kennis en competenties zijn door TNO niet integraal opgenomen in dit kernonderdeel als voorspeller voor duurzame inzetbaarheid. Dit is tegenstrijdig met het onderzoek van Luken (2015), waaruit blijkt dat loopbaancompetenties bijdragen aan in hoeverre iemand zichzelf inzetbaar ervaart op de arbeidsmarkt. Ook bevestigd onderzoek van Ros, Thunnisen en van Beelen (2021) dat loopbaancompetenties nodig zijn, zodat werknemers zich kunnen blijven ontwikkelen passend naar hun eigen kwaliteiten en motivaties. Hierdoor kan gesuggereerd worden dat loopbaan specifieke kennis en competenties wel van belang zijn voor duurzame inzetbaarheid. Daarom is de bewuste keuze gemaakt om in dit onderzoek het onderdeel loopbaan kennis en competenties te integreren in het kernonderdeel ‘Vakkennis en -vaardigheden’. Deze keuze is tot stand gekomen doordat de ‘DIX’ in dit onderzoek niet als meetinstrument is gebruikt, maar als hulpbron voor een zelf ontwikkeld meetinstrument, namelijk de interviewschema’s. Enerzijds benadeelt dit de betrouwbaarheid van de gebruikte literatuur over de ‘DIX’, omdat een eigen interpretatie aan de kernonderdelen is gegeven. Anderzijds bevordert dit de betrouwbaarheid van het onderzoek, omdat volgens de andere wetenschappelijke literatuur het kernonderdeel ‘Vakkennis en vaardigheden’ nu meer gedekt is. 

[bookmark: _Toc98862124][bookmark: _Toc99278429]6.2.2 Beperkingen aan de onderzoeksmethode 
Een beperking van dit onderzoek is dat bij het selecteren van de respondenten is gebleken dat het niet mogelijk was om in contact te komen met recent uitgestroomde hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar. Dit komt doordat deze groep bij zowel de VHG en hoveniersbedrijven als onderwijsinstellingen niet in beeld is. Hierdoor is het onderzoek uitgevoerd bij instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar met risico op voortijdig uitstromen. De meningen die door de instromende hoveniers geuit zijn over hoe de huidige begeleiding eruitziet en is ervaren, zijn niet gevalideerd met de argumenten van voortijdig uitgestroomde hoveniers. Echter, door één instromende hovenier, die deelnam aan het onderzoek, zijn wel ervaringen genoemd die samenhangen met voortijdige uitstroom. Deze ervaringen duiden op het ontbreken van een loopbaan perspectief. Dit kan verklaren waarom uit de resultaten blijkt dat de instromende hoveniers, die deelnamen aan het onderzoek, over het algemeen allemaal tevreden waren met de huidige begeleiding van de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf. Geen zicht is verkregen op de ervaringen van de voortijdig uitgestroomde hoveniers, wat invloed heeft op de betrouwbaarheid van dit onderzoek. 

Ook was de afhankelijkheid van de hoveniersbedrijven van grote invloed op het selecteren van de respondenten. Het merendeel van de benaderde bedrijven in de arbeidsmarktregio Zwolle hebben aangegeven geen instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar in dienst te hebben. Dit is tegenstrijdig met de literatuur, waaruit blijkt dat de landelijke instroom van de mbo-gediplomeerden naar het beroep hovenier met ruim 80% hoog is (CBS, 2021; SBB, 2021). Hierdoor zou verwacht kunnen worden dat de instromende hoveniers makkelijk te vinden zouden zijn. Echter, dit zou ook kunnen betekenen dat de landelijke instroom van mbo-gediplomeerden naar het beroep hoveniers wel hoog is, maar dat de omvang van deze doelgroep klein is, waardoor het aantal instromende hoveniers alsnog laag is. Om deze reden was de doelgroep instromende hoveniers moeilijk te benaderen. Hierdoor is de leeftijdscategorie van de instromende hoveniers verruimd naar 18-29 jaar. Dit heeft invloed gehad op de betrouwbaarheid van het onderzoek. 

Tevens komen de instromende hoveniers die hebben deelgenomen aan het onderzoek bij slechts vier verschillende bedrijven vandaan. Dit komt doordat veel bedrijven aangaven het druk te hebben en daardoor geen tijd hadden om tijdens werktijd mee te werken aan interviews. Hierdoor was het lastig om meer verschillende bedrijven te vinden voor het onderzoek. Dit gaat ten koste van de betrouwbaarheid. Dit bevestigt wel het beeld van het UWV (2019) dat bijna de helft (46%) van de ondernemers binnen de groene sector verhindering ervaart in de bedrijfsvoering door een tekort aan hoveniers.

[bookmark: _Toc98862125][bookmark: _Toc99278430]6.3 Suggestie voor vervolgonderzoek
Aanvullend onderzoek is noodzakelijk om de betrouwbaarheid van het onderzoek te vergroten. De betrouwbaarheid van het onderzoek kan vergroot worden door het onderzoek uit te breiden naar de instromende hoveniers die voortijdig uitgestroomd zijn. De ervaring over de huidige begeleiding tijdens de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf kan namelijk erg verschillen tussen instromende hoveniers die voortijdig uitgestroomd zijn en instromende hoveniers die duurzaam inzetbaar willen zijn. Aangezien het lastig blijkt te zijn om deze groep na uitstroom weer in beeld te brengen, is het een idee om deze groep al te onderzoeken voordat zij helemaal uit beeld zijn. Dit zou gedaan kunnen worden door de bedrijfsleiders exitgesprekken te laten voeren en registreren met instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar, die aangeven te willen stoppen met het werk. 

[bookmark: _Toc98862126][bookmark: _Toc99278431]
Hoofdstuk 7: Advies 
[bookmark: _Toc98862127]In dit hoofdstuk wordt een advies gegeven op de hoofdvraag: ‘Hoe kan begeleiding vanuit de beroepsopleiding en het hoveniersbedrijf worden verbeterd zodat het bijdraagt aan de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers in de arbeidsmarktregio Zwolle in de leeftijdscategorie 20-24 jaar?’ 
 
Voor de huidige begeleiding van het hoveniersbedrijf geldt dat begeleiding gericht op loopbaanontwikkeling onderbelicht is. Dit maakt dat geadviseerd wordt om instromende hoveniers meer te begeleiden op loopbaanontwikkeling. 
 
Door zowel de instromende hoveniers, de bedrijfsleiders en de docenten wordt aangegeven dat geen behoefte is aan een vorm van doorlopende begeleiding na het behalen van een diploma. De theorie van gepland gedrag stelt dat wanneer de houding ten opzichte van het gedrag negatief is, de intentie om het gedrag uit te voeren minder wordt (Ajzen, 1991). In dit geval is geen behoefte aan doorlopende begeleiding van de beroepsopleiding, waardoor de kans afneemt dat deze begeleiding effectief zal plaatsvinden en een invloed zal hebben op de duurzame inzetbaarheid van instromende hoveniers. Het advies is daarom om begeleiding gericht op loopbaanontwikkeling voor instromende hoveniers te laten uitvoeren door het hoveniersbedrijf.
 
Hiervoor is het van belang dat het hoveniersbedrijf weet hoe begeleiding, gericht op persoonlijke ontwikkeling, aan instromende hoveniers gegeven moet worden. Om deze reden wordt geadviseerd om bedrijfsleiders en/of voormannen door middel van een toolbox begeleiding te bieden, hoe zij begeleiding gericht op loopbaanontwikkeling kunnen toepassen bij instromende hoveniers. De naam ‘toolbox’ komt van het Engelse woord ‘gereedschapskist’ en is bedoeld om doelen, instructies en instrumenten te geven over een bepaald onderwerp (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, z.d.). Een toolbox kan bestaan uit een korte PowerPoint van een paar dia's en is daardoor goed toegankelijk voor de bedrijfsleiders en/of voormannen (Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid, z.d.). Met deze relatief eenvoudige interventie kan gericht werk worden gemaakt van de duurzame inzetbaarheid van de instromende hoveniers, zonder de bedrijfsleiders en/of voormannen veel te belemmeren in hun drukke werkagenda’s. 
 
De bedrijfsleiders en/of voormannen kunnen de toolbox gebruiken door hier kennis van te nemen ter voorbereiding op een begeleidingsgesprek met een instromende hovenier gericht op loopbaanontwikkeling. Op deze manier kunnen bedrijfsleiders en/of voormannen zien welke acties zij kunnen ondernemen om de begeleiding van loopbaanontwikkeling passend te maken aan de behoefte van de instromende hovenier en het hoveniersbedrijf op dat moment. 
 
Onderwerpen, die in de toolbox naar voren kunnen komen, zijn: bewustmaking van het belang van begeleiding gericht op de loopbaanontwikkeling, begeleiding gericht op kwaliteitenreflectie, begeleiding gericht op het maken van persoonlijke doelen en begeleiding gericht op het realiseerbaar maken van persoonlijke doelen. Bijlage 4 bevat een eerste opzet van de toolbox gericht op het begeleiden van de loopbaanontwikkeling van instromende hoveniers.

De toolbox kan geïntegreerd worden met het ‘Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers’ van de sociale partners CNV Vakmensen, FNV Agrarisch Groen en de branchevereniging VHG (Dashboard duurzame inzetbaarheid hoveniers, 2021). Op deze manier sluit het dashboard beter aan bij de loopbaanontwikkeling van instromende hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar, waar tenslotte de grootste uitstroom van hoveniers zit (Colland, 2021). De sociale partners zouden de toolbox kunnen ontwikkelen en distribueren en de bedrijfsleiders en/of voormannen kunnen de informatie hieruit implementeren tijdens begeleidingsgesprekken, gericht op de loopbaan, met instromende hoveniers.
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Bijlage
[bookmark: _Toc98862129][bookmark: _Toc99278434]Bijlage 1: Protocol: Omgaan met proefpersonen
Protocol: Omgaan met proefpersonen.

In dit protocol is beschreven hoe tijdens het onderzoek wordt omgegaan met proefpersonen. De onderzoeker dient zich ten alle tijden aan het protocol te houden. 

1.1 Toestemming
Elke mogelijke proefpersoon wordt per mail benaderd met de vraag of diegene mee wil doen. Wanneer de proefpersoon aangeeft dit niet te willen, wordt per direct de mail en het mailcontact verwijderd. Wanneer de proefpersoon wel mee wil doen kan de proefpersoon aangeven hoe diegene het contact wil behouden. Wanneer het onderzoek is afgerond worden alle contactmomenten en de contactpersoon verwijderd.

1.2 Op de hoogte brengen van het doel van het onderzoek
Elke proefpersoon wordt voor deelname aan het onderzoek op de hoogte gebracht van het doel van het onderzoek. In de mail, waarin de proefpersoon wordt benaderd om mee te werken aan het onderzoek, wordt ook het doel van het onderzoek benoemd. Daarnaast wordt het doel van het onderzoek ook nog eens benoemd voor de interviewvragen van start zullen gaan. 

1.3 Belangen van de opdrachtgever naar waarheid.
Elke proefpersoon wordt naar waarheid geïnformeerd over de opdrachtgever en zijn belangen van het onderzoek. Bij het benaderen van de proefpersonen wordt vermeld dat het onderzoek een opdracht is van het lectoraat Sociale Innovaties. Hierbij wordt verteld dat naar aanleiding van de resultaten een advies zal worden bedacht om de situatie met betrekking tot de onderzoeksvraag te verbeteren.

1.4 Het weigeren van deelname door proefpersonen.
Nadat mogelijke proefpersonen zijn benaderd voor deelname aan het onderzoek mogen zij dit aanbod weigeren. Als proefpersonen weigeren mee te doen aan het onderzoek worden de contactmomenten en contactgegevens per direct gewist. 

1.5 Het afzien van verdere samenwerking door proefpersonen.
Proefpersonen zijn gedurende het onderzoek elk moment in staat om de samenwerking met de onderzoeker te beëindigen. De proefpersoon kan de samenwerking beëindigen via mail, telefonisch contact of tijdens een persoonlijk gesprek. Indien de samenwerking is gestopt, moeten alle contactmomenten en contactgegevens van de proefpersoon per direct worden verwijderd. 

1.6 Rol van de onderzoeker tijdens het onderzoek.
Tijdens het benaderen van de proefpersonen wordt duidelijk gemaakt waarom het onderzoek wordt uitgevoerd en in opdracht van wie. Tevens is vermeld dat het onderzoek een afstudeeropdracht is bij een lectoraat. De onderzoeker is daarmee een medewerker voor een opdrachtgever. 

1.7 Terugkoppeling van de resultaten aan de proefpersonen
Elk proefpersoon mag aangeven of diegene de resultaten van het onderzoek wil hebben of niet. Tijdens het interview wordt hiernaar gevraagd en afgestemd hoe de proefpersoon in kwestie de resultaten wil ontvangen. 

1.8 Informatie naar waarheid  
Aan de proefpersonen wordt alleen informatie naar waarheid verstrekt. Hier valt elke stap of zet uit het onderzoek onder. Proefpersonen mogen altijd vragen stellen over het onderzoek. Deze vragen zullen dan eerlijk beantwoord worden, mits dit ook de privacy van de andere proefpersonen garandeert. 

1.9 Anonimiteit
Deelname aan het onderzoek is volledig anoniem. Dit betekent dat geen namen of andere persoonlijke gegevens worden gebruikt in het onderzoek. Na afronding van het onderzoek worden contactmomenten en contactgegevens verwijderd. Geluidsopnames worden ook anoniem opgenomen en opgeslagen op een beveiligde drive van het lectoraat Sociale Innovaties. 
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Bijlage 2: Interviewschema’s
[bookmark: _Toc98862131][bookmark: _Toc99278436]2.1 Interviewschema instromende hoveniers
	Inleiding

Allereerst wil ik u bedanken dat u mee wilt werken aan dit onderzoek. Ik ben een student van de opleiding Toegepaste Psychologie en ik voer dit onderzoek uit in het kader van mijn afstudeeropdracht bij het lectoraat Sociale innovaties van de hogeschool Windesheim in Zwolle. Uit literatuuronderzoek van Colland (2021) blijkt dat 1 op de 3 ingestroomde hoveniers vroegtijdig stopt met het werk en niet duurzaam inzetbaar blijft. De aansluiting van de beroepsopleiding naar het werk verloopt heel soepel (ruim 80%). Toch kiest 1 op de 3 van de ingestroomde hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar weer om te stoppen. Hierom doe ik een onderzoek naar hoe de begeleiding voor instromende hoveniers verbeterd kan worden, zodat het bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid.

Voor dit onderzoek zal ik in totaal 15 interviews afnemen. Deze interviews worden afgenomen met instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten. Het interview zal ongeveer een half uur duren. Het interview wordt anoniem afgenomen. Ik zal uw naam in het onderzoek niet gebruiken. Als het onderzoek is afgerond kan ik het onderzoeksrapport naar u toesturen als u dit graag wil. Ik wil graag het interview opnemen, zodat ik het later nog eens terug kan luisteren om de resultaten zo goed mogelijk te verwerken. Als het onderzoek is afgerond zal ik de opname verwijderen. Vindt u dit goed? 

Heeft u nog vragen? Nee, dan wil ik nu graag starten met het interview.


	Algemeen
1. Leeftijd, vooropleiding, werkgever, jaar in dienst gekomen, aantal jaren aan het werk. 


	Motivatie
2. Waarom heb je gekozen om te gaan werken als hovenier? 
3. Wat vind je leuk aan het beroep?
4. Wat vind je minder leuk aan het beroep? 
5. Waar zie jij jezelf over +- 3 jaar met betrekking tot werk?
6. Als je zou stoppen met het werk, wat zouden redenen zijn om te stoppen met het werk?


	Werkzaamheden
7. Wat vind je makkelijk aan je werk?
8. Wat vind je lastig aan je werk? 
9. Hoe ervaar je de lichamelijke belasting tijdens je werk? 
10. Hoe ervaar je drukte op het werk en hoe ga je hiermee om? 
11. Hoe word je aangemoedigd om eigen keuzes te maken bij het uitvoeren van werkzaamheden? (Uren indelen, creativiteit)
12. Hoe word je uitgedaagd voor nieuwe taken en hoe pak je dit aan? 
13. Hoe word je aangemoedigd om jezelf te ontwikkelen op persoonlijk gebied?


	Bedrijf
14. Waarom heb je specifiek voor dit bedrijf gekozen om te werken?
15. Hoe ervaar je werkrelaties? (Contact collega’s, samenwerken)
16. Hoe is het contact met de managers en de directie van het bedrijf/ de vestiging?
17. Hoe ervaar je de arbeidsvoorwaarden? 
18. Hoe gaat het om werk te combineren met je privéleven? 
19. Wat zijn drijfveren om elke dag naar je werk toe te gaan? 


	Begeleiding school
20. Hoe ziet de begeleiding vanuit school eruit tijdens de opleiding? 
21. Hoe ziet de begeleiding vanuit school eruit na het behalen van een diploma?
22. Wat vind je goed aan deze begeleiding? 
23. Wat vind je minder goed aan deze begeleiding of wat had je meer terug willen zien?


	Begeleiding werk
24. Hoe ziet de huidige begeleiding vanuit het werk eruit?
25. Wat vind je goed aan deze begeleiding? 
26. Wat vind je minder goed aan deze begeleiding of wat had je meer terug willen zien? 


	Afronden
· Bedanken;
· Vragen hoe de persoon het interview vond;
· Herhalen wat gebeurt met de informatie uit het interview;
· Vragen of de respondent het uiteindelijke onderzoeksrapport toegestuurd wil krijgen en hoe.


[bookmark: _Toc98862132][bookmark: _Toc99278437]2.2 Interviewschema bedrijfsleiders
	Inleiding

Allereerst wil ik u bedanken dat u mee wilt werken aan dit onderzoek. Ik ben een student van de opleiding Toegepaste Psychologie en ik voer dit onderzoek uit in het kader van mijn afstudeeropdracht bij het lectoraat Sociale innovaties van de hogeschool Windesheim in Zwolle. Uit literatuuronderzoek van Colland (2021) blijkt dat 1 op de 3 ingestroomde hoveniers vroegtijdig stopt met het werk en niet duurzaam inzetbaar blijft. De aansluiting van de beroepsopleiding naar het werk verloopt heel soepel (ruim 80%). Toch kiest 1 op de 3 van de ingestroomde hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar weer om te stoppen. Hierom doe ik een onderzoek naar hoe de begeleiding voor instromende hoveniers verbeterd kan worden, zodat het bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid.

Voor dit onderzoek zal ik in totaal 15 interviews afnemen. Deze interviews worden afgenomen met instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten. Het interview duurt ongeveer een half uur. Het interview wordt anoniem afgenomen. Uw naam wordt niet in het onderzoek gebruikt. Als het onderzoek is afgerond kan ik het onderzoeksrapport naar u toesturen als u dit graag wilt. Ik wil het interview graag opnemen, zodat ik het later nog terug kan luisteren om de resultaten zo goed mogelijk te verwerken. Als het onderzoek is afgerond zal ik de opname verwijderen. Vindt u dit goed? 
Heeft u nog vragen? Nee, dan wil ik nu graag starten met de interviewvragen.


	Algemeen
1. Functie
2. Bedrijf
3. Hoe groot is het bedrijf?


	Beeldvorming
4. Hoe kijkt u tegen de uitstroom van hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar aan?
  

	Overgang school naar werk
5. Hoe komen nieuwe hoveniers na het behalen van hun diploma bij jullie bedrijf terecht? 
6. Wat zijn redenen waarom hoveniers bij jullie zijn komen werken?
7. Wat zijn redenen waarom hoveniers zijn gestopt met het werk? 
8. Wat is hier een verschil in met oudere werknemers en jongere werknemers? 
9. Hoe vindt u dat de overgang van de beroepsopleiding naar de arbeidsmarkt is voor hoveniers? 
10. Wat is de grootste verandering voor instromende hoveniers als zij aan het werk gaan in vergelijking met als zij nog op de beroepsopleiding zitten? 
11. Wat zijn verschillen tussen hoe instromende hoveniers te werk gaan en hoe ervaren hoveniers te werk gaan?  
12. Waarin merkt u dat instromende hoveniers behoefte hebben aan begeleiding die ervaren hoveniers niet nodig hebben? 
13. Waarin denkt u dat hoveniers beter begeleid kunnen worden vanuit de beroepsopleiding en waarom? 


	Huidige begeleiding werk

	14. Uit welke onderdelen bestaat de begeleiding tijdens het werk vanuit jullie voor instromende hoveniers? 
15. Hoe draagt de begeleiding bij aan kennis en vaardigheden? 
16. Hoe draagt begeleiding bij aan de motivatie en betrokkenheid?
17. Hoe draagt de begeleiding bij aan de fysieke en mentale gezondheid?
18. Hoe draagt de begeleiding bij aan de werk-privé balans? 


	Beeld over (toekomstige) begeleiding

	19. Wat denkt u dat kan helpen zodat het voortijdig uitstromen van hoveniers voorkomen wordt?
20. Hoe denkt u over doorlopende begeleiding van studenten tijdens het werk na het behalen van een diploma? 
21. Hoe kan begeleiding tijdens het werk bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van hoveniers?


	Afronden

	· Bedanken;
· Vragen hoe de persoon het interview vond;
· Herhalen wat gebeurt met de informatie uit het interview;
· Vragen of de respondent het uiteindelijke onderzoeksrapport toegestuurd wil krijgen en hoe.
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	Inleiding

Allereerst wil ik u bedanken dat u mee wilt werken aan dit onderzoek. Ik ben een student van de opleiding Toegepaste Psychologie en ik voer dit onderzoek uit in het kader van mijn afstudeeropdracht bij het lectoraat Sociale innovaties van de hogeschool Windesheim in Zwolle. Uit literatuuronderzoek van Colland (2021) blijkt dat 1 op de 3 ingestroomde hoveniers vroegtijdig stopt met het werk en niet duurzaam inzetbaar blijft. De aansluiting van de beroepsopleiding naar het werk verloopt heel soepel (ruim 80%). Toch kiest 1 op de 3 van de ingestroomde hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar weer om te stoppen. Hierom doe ik een onderzoek naar hoe de begeleiding voor instromende hoveniers verbeterd kan worden, zodat het bijdraagt aan duurzame inzetbaarheid.

Voor dit onderzoek zal ik in totaal 15 interviews afnemen. Deze interviews worden afgenomen met instromende hoveniers, bedrijfsleiders en docenten. Het interview zal ongeveer een half uur duren. Het interview wordt anoniem afgenomen. Ik zal uw naam in het onderzoek niet gebruiken. Als het onderzoek is afgerond kan ik het onderzoeksrapport naar u toesturen als u dit graag wilt. Ik wil graag het interview opnemen, zodat ik het later nog eens terug kan luisteren om de resultaten zo goed mogelijk te verwerken. Als het onderzoek is afgerond zal ik de opname verwijderen. Vindt u dit goed? 

Heeft u nog vragen? Nee, dan wil ik nu graag starten met het interview.


	Algemeen:
1. Van welke opleiding bent u docent? 


	Beeldvorming:
2. Hoe kijkt u tegen de uitstroom van hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar aan?
3. Wat denkt u dat redenen zijn voor hoveniers in de leeftijdscategorie 20-24 jaar om te stoppen?


	Huidige begeleiding school:
4. Hoe ziet de begeleiding van een docent/loopbaanbegeleider eruit tijdens de beroepsopleiding? 
5. Hoe draagt de begeleiding bij aan kennis en vaardigheden? 
6. Hoe draagt begeleiding bij aan de motivatie en betrokkenheid?
7. Hoe draagt de begeleiding bij aan de fysieke en mentale gezondheid?
8. Hoe draagt de begeleiding bij aan de werk-privé balans? 


	Overgang school naar werk:
9. Wat is de grootste verandering voor instromende hoveniers als zij aan het werk gaan in vergelijking met als zij nog op de beroepsopleiding zitten? 
10. Wat is het verschil in de begeleiding tijdens school en tijdens het werk?
11. Hoe vindt u dat de overgang van de beroepsopleiding naar de arbeidsmarkt is voor hoveniers? 
12. Wat is de rol van de beroepsopleiding tijdens deze overgang? 
13. Hoe draagt de huidige begeleiding tijdens het proces van de overgang bij aan de duurzame inzetbaarheid van de hoveniers? 
14. Wat vindt u goed aan de huidige begeleiding?
15. Wat vindt u dat beter kan aan de huidige begeleiding? 


	Beeld over (toekomstige) begeleiding tijdens werk:
16. Wat denkt u dat kan helpen zodat het voortijdig uitstromen van hoveniers voorkomen wordt?
17. Hoe denkt u over doorlopende begeleiding van studenten tijdens het werk na het behalen van een diploma? 
18. Hoe kan begeleiding tijdens het werk bijdragen aan de duurzame inzetbaarheid van hoveniers?


	Afronden
· Bedanken;
· Vragen hoe de persoon het interview vond;
· Herhalen wat gebeurt met de informatie uit het interview;
· Vragen of de respondent het uiteindelijke onderzoeksrapport toegestuurd wil krijgen en hoe.




[bookmark: _Toc98862134][bookmark: _Toc99278439]
[image: ]Bijlage 3: Coderingsschema interviews
Opmerkingen:
· Alle interviewvragen en subcategorieën zijn gebaseerd op literatuur uit de inleiding en het theoretisch kader. 
· Tussen haakjes betekent dat de interviewvraag mogelijk van toepassing is op de subcategorie. Dit hangt af van het antwoord op de vraag.
· De vragen in het interviewschema hebben een andere indeling dan de volgorde van de deelvragen. De vragen van de drie verschillende deelvragen zijn geïntegreerd naar hoofdtopics die gaan over één onderwerp. Bijvoorbeeld het hoofdtopic ‘Hoveniersbedrijf’, waarbij gevraagd wordt naar zowel de huidige begeleiding, als de ervaring. Dit is gedaan zodat het interview op een natuurlijkere wijze kon verlopen, waardoor het interview meer een gesprek werd in plaats van een vragenlijst.  
· Sommige subcategorieën bevatten meer interviewvragen dan andere subcategorieën. Dit heeft te maken met dat sommige vragen dekkend zijn voor meerdere onderdelen en sommige vragen niet. 

[bookmark: _Toc98862135][bookmark: _Toc99278440]
Bijlage 4: Opzet toolbox 
Dia 1:
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Dia 2:
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Dia 3:
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Opmerkingen: 
Doel: Bewust worden van het belang van begeleiding op loopbaancompetenties. 

Duurzame inzetbaarheid is het vermogen van de werknemer om nu en in de toekomst toegevoegde waarde te leveren voor een organisatie en daarbij zelf ook meerwaarde te ervaren (NEN, 2010). Duurzame inzetbaarheid heeft voordelen voor zowel de organisatie als de werknemer. 
Voordelen zijn (Simons, 2020):
1. Meer productiviteit 
2. Meer werkgeluk
3. Langer trouw blijven aan organisaties

Om meerwaarde te leveren en te ervaren zijn loopbaancompetenties nodig zodat werknemer zich kunnen blijven ontwikkelen passend naar hun eigen kwaliteiten en motivaties (Ros, Thunnisen & van Beelen, 2021). Dit houdt in dat werknemers nadenken over wensen en waarden die van belang zijn voor hun loopbaan. Voorbeelden van loopbaancompetenties zijn: loopbaanzelfsturing (o.a. beschikken over eigen regie) en reflecterend vermogen (o.a. motievenreflectie, kwaliteitenreflectie) (Luken, 2015).


Dia 4:
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Opmerkingen:
Doel: De werknemer heeft inzicht over wat diegene wil in de toekomst. 

Waarom: Als wat een werknemer kan en wil past bij wat de organisatie vraagt en biedt, leidt dit tot meer motivatie bij de werknemer. Het is daarom belangrijk om als bedrijfsleider en/of voorman te weten wat een werknemer wil. Hiervoor moet een werknemer eerst zelf weten wat diegene wil (Stichting Leerplan Ontwikkeling, 2019). 

Instructie:
· Plan een individueel begeleidingsmoment van 30 minuten in met de werknemer (doe dit gelijk al wanneer een instromende hovenier in de leeftijdscategorie 20-24 jaar wordt aangenomen. Voor instromende hoveniers die al in dienst zijn en dit niet hebben gehad nadat zij zijn aangenomen, kan dit alsnog worden ingepland. Vraag welke werknemers hier behoefte aan hebben).
· Reflecteer op uitgevoerde activiteiten in de loopbaan. Stel vragen als: Wat ging goed? Wat ging minder goed? Wat was leuk? Wat was minder leuk?
· Vraag naar ambities op de lange en korte termijn (dit hoeft niet gelijk om een hogere functie te gaan, maar kan ook gaan over bijvoorbeeld meer uitdagingen in de huidige functie).
· Leg uit aan de werknemer wat een SWOT-analyse is.
· Laat de werknemer een SWOT-analyse maken door gebruik te maken van de hulpvragen (zie hulpmiddel/ interventie).
· Kijk samen waar overlap ligt in de kansen en sterktes van de werknemer. Hier liggen namelijk de doorgroeimogelijkheden. Kijk ook hoe dit past bij de organisatie.
Hulpmiddel/ interventie:
Om de werknemer inzicht te laten krijgen in wat diegene zou willen in de toekomst, kan je samen een persoonlijke SWOT-analyse maken. Een persoonlijke SWOT-analyse is een manier waarop persoonlijke sterktes, zwaktes, kansen en valkuilen voor iemand in kaart kunnen worden gebracht (Künzli, 2012).

Stel de volgende vragen om de werknemer aan het denken te zetten (Künzli, 2012):
Kansen:
1. Wat zijn je krachten?
2. Waarin ben je beter dan andere mensen?
3. Over welke unieke vaardigheden en hulpbronnen beschik je?
4. Wat denken anderen dat jouw sterktes zijn?

Sterktes:
1. Welke populaire trends of voorwaardes hebben een positieve invloed op jou?
2. Welke kansen zijn beschikbaar voor jou?

Zwaktes:
1. Wat zijn je zwaktepunten?
2. Wat doet jouw concurrentie beter dan jij?
3. Wat kan je beter doen in jouw huidige situatie?
4. Wat zien anderen als jouw zwaktepunten?

Bedreigingen:
1. Welke populaire trends of voorwaardes hebben een negatieve invloed op jou?
2. Wat doet jouw concurrentie dat van invloed is op jou?
3. Heb je genoeg en betrouwbare financiële hulpmiddelen?
4. Welke invloed hebben je zwaktepunten op jouw bedreigingen?
· De sterke punten en de kansen creëren samen groeimogelijkheden.
· De zwakten en de kansen bieden ruimte voor verbetering.
· De sterkten kunnen de werknemer verdedigen tegen bedreigingen. 
· De zwakke punten en bedreigingen leiden tot verandering of terugtrekking.


Dia 5:
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Opmerkingen:
Doel: De werknemer heeft concrete doelen opgesteld aan de hand van zijn ambities. 

Waarom: Concreet geformuleerde doelen leiden tot een duidelijk en haalbaar actieplan (Benders, 2021). 

Instructie: 
· Plan een individueel begeleidingsmoment van 30 minuten in met de werknemer.
· Loop de ambities van de werknemer uit het vorige begeleidingsmoment nog eens na.
· Leg uit wat een SMART-doel is.
· Laat de werknemer doelen maken voor de lange en korte termijn en controleer of dit SMART geformuleerd is.
Hulpmiddel/ interventie:
Help met het opstellen van gerichte doelen. Doelen bedenken is vaak lastiger dan het lijkt. Check of de doelen van de instromende hoveniers SMART zijn. Een SMART-doel is dat het doel specifiek, meetbaar, acceptabel, realistisch en tijdsgebonden is. Door het doel aan die 5 eisen te laten voldoen, is het plan ook echt uitvoerbaar (Benders, 2021).

Stel de volgende vragen om de werknemer tot een SMART-doel te laten komen (Benders, 2021):
1. Specifiek: Wat wil je precies bereiken? 
2. Meetbaar: Wanneer heb je je doel bereikt? 
3. Acceptabel: Hoe committeer jij je aan het doel?  
4. Realistisch: Daag je jezelf voldoende uit of is het doel te veeleisend?  
5. Tijdsgebonden: Wanneer wil je je doel bereikt hebben? 
Voorbeeld SMART-doel: Ik ga promotie krijgen naar de functie ‘Medewerker hovenier’ door de vereiste trainingsmodule binnen drie maanden succesvol te doorlopen en aan het einde van het kwartaal voor deze functie te solliciteren. 

Dia 6:
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Opmerkingen:
Doel: De werknemer beschikt over een actieplan om zijn doelen te bereiken.

Waarom: Een actieplan is een gedetailleerd plan met gespecifieerde acties die nodig zijn om een doel te kunnen bereiken. Het is eigenlijk een uitbreiding van een ‘to-do list’ (Gyes, 2003). 

Instructie:
· Plan een individueel begeleidingsmoment van 30 minuten in met de werknemer.
· Leg de werknemer uit wat een actieplan is.
· Laat de werknemer een schema invullen de met de onderwerpen: wat, wie, wanneer, ondersteuning en evaluatie.
· Bewaak de voortgang. Doe dit door de werknemer in het actieplan evaluatiemomenten in te laten plannen. Hoe vaak deze evaluatiemomenten nodig zijn hangt af van het doel. Vraag wat de werknemer hierbij prettig vindt. Een evaluatiemoment kan een kort gesprek van slechts 15 minuten zijn, waarin wordt gepeild of de werknemer op schema loopt met het actieplan of niet. Als de werknemer niet op schema loopt kan een extra of langer evaluatiemoment worden gepland om te kijken naar wat misgaat. Ook kunnen dan doelen worden bijgesteld indien nodig.
Interventie/ hulpmiddel:
Zie de tabel in de dia. Hier staan per onderwerp uit het actieplan voorbeeldvragen en voorbeelden om een idee te krijgen wat beschreven moet worden. 

Literatuurlijst interventie:

Benders, L. (2021). (Leer)doelen formuleren met de SMART-methode. Geraadpleegd van 
https://www.scribbr.nl/modellen/smart-methode/

Künzli, B. (2012). SWOT-Analyse. Zeitschrift Führung+ Organisation, 81(02), 126-129.

Luken, T. (2015). Verbetering loopbaanbegeleiding. Tijdschrift voor HRM

Nederlands Normalisatie-instituut. (2010). Sturen op duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Geraadpleegd van https://www.nen.nl/norm/pdf/preview/document/150121/

Ros, A., Thunnissen, M., & van Beelen, H. (2021). Duurzaam leren en werken in een veranderende samenleving. Fontys. 

Simons, V. (2020). Gezondheid op de werkvloer. Geraadpleegd van https://micare-health.nl/wp-content/uploads/2021/10/MCW-_Gezondheid-op-de-werkvloer.pdf

Stichting Leerplan Ontwikkeling. (2019). Leerlijnen voor 21e eeuwse vaardigheden. Geraadpleegd van https://www.slo.nl/@10725/leerlijnen-21e/

Van Gyes, G. (2003). Innovatie? Werkgevers en werknemers kunnen er samen werk van maken. Tijdschrift van het Steunpunt WSE, 13(4), 215-217.
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