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Voorwoord
Beste lezer,
Met trots presenteer ik u mijn evaluatierapport dat ik in het kader van mijn afstudeerstage heb geschreven. Momenteel zit ik in mijn afstudeerfase in de richting van de re-integratie van de opleiding Human Resource Management aan de Fontys Hogeschool in Tilburg. In september 2022 ben ik begonnen met mijn afstudeerstage bij de studentvoorziening Bèta Ritme van Fontys Engineering. Vanuit de organisatie kreeg ik de kans en vrijheid om zelf op zoek te gaan naar een afstudeeropdracht die bij mij en mijn interesses past. Na een lange periode van oriënteren binnen de organisatie en het voeren van verschillende interviews met stakeholders, was de opdracht in overleg met mijn afstudeerbegeleider Jitske Cornielje gevormd. De afgelopen maanden ben ik bezig geweest met theoretisch vooronderzoek en het ontwerpen, uitvoeren en evalueren van de ontwikkelde interventie. Het resultaat van dit werk leest u in dit rapport, waarin wordt beschreven hoe Bèta Ritme de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een ondersteuningsbehoefte het beste kan ondersteunen bij het maken van een passende stagekeuze. 
Dit resultaat heb ik echter niet in mijn eentje behaald. Graag wil ik mijn afstudeerbegeleiders Jitske Cornielje en Fleur Uitenhout bedanken voor hun begeleiding tijdens de stage en het ondersteunen bij de ontwikkeling van de innovatieve interventie Stage proof. Ook wil ik de organisaties, studenten, stagecoördinatoren en stagebegeleiders bedanken voor de tijd die zij voor mij hebben vrijgemaakt om in gesprek te gaan en mij te voorzien van informatie. Verder wil ik de deelnemers van de pilot bedanken voor hun aanwezigheid en motivatie tijdens de uitvoering van de training. Zonder hen had ik mijn interventie niet kunnen uitvoeren. In het bijzonder wil ik mijn vader bedanken voor zijn tijd die hij heeft gestoken in het redigeren van het verslag. Af en toe een kritische vraag of blik heeft mij geholpen om het resultaat van het rapport te verbeteren. Tot slot wil ik mijn afstudeerbegeleider Frank Postelmans bedanken voor de fijne begeleiding, brainstormsessies en ondersteuning. Ik heb regelmatig pieken van stress gehad tijdens het proces. Zijn begeleiding heeft me geholpen om toch door te zetten. Bedankt daarvoor!
Ik wens u veel leesplezier toe.
Bo Tiesing
Donderdag 13 april 2023






[bookmark: _Toc132313067]Management Summary
Wanneer de studenten zich in hun tweede jaar voorbereiden op het kiezen van de stage, blijkt dat het inzicht in de eigen talenten, motieven en behoeftes vaak mist. Bij de studenten met een extra ondersteuningsbehoefte (16%) leidt dit regelmatig tot verkeerde stagekeuzes. Veel studenten binnen Fontys Engineering maken de keuze voor een stageorganisatie op basis van de inhoudelijke interesses en harde matchingsfactoren (inhoud van taken, stage vergoeding, reis afstand). Ook zachte matchingfactoren, zoals de organisatiecultuur, de sociale steun vanuit leidinggevenden en de sociale steun van collega’s, blijken belangrijk voor een succesvol verloop van de stage. Vanuit de vier opleidingen Mechatronica, Automotive, Elektrotechniek en Werktuigbouwkunde van Fontys Engineering wordt hier geen aandacht aan besteed. 
Bèta Ritme vindt het belangrijk dat studenten die zij begeleidt stage lopen bij een organisatie die kan voldoen aan hun ondersteuningsbehoefte. Om deze groep studenten te ondersteunen in de voorbereiding bij het maken van een passende stagekeuze is Bèta Ritme met de volgende hulpvraag gekomen: 
Hoe kan Bèta Ritme de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte voorbereiden op het maken van een passende stagekeuze?
Uit theoretisch onderzoek is gebleken dat een passende stagekeuze gemaakt wordt, wanneer de student een duidelijk beeld heeft van de motieven, interesses, capaciteiten en voorkeuren en deze overeenkomen met de wensen en eisen van de werkgever (Michon, 2013). Daarbij moeten zowel de zachte- als de harde functie-inhoudelijke factoren worden meegewogen in de keuze (de Lange et al., 2018). Bij het maken van een passende stagekeuze doorlopen de studenten met een ondersteuningsbehoefte vijf verschillende fases: het inzien van het nut, de oriëntatiefase, verkennen en verdiepen van de beroepspraktijk en tot slot het maken van de keuze (Meens et al,2014). Om uiteindelijk in staat te zijn een stagekeuze te maken, moeten de studenten volgens Klerks en Kuijpers (2022) en Akkermans (2013) beschikken over de zes loopbaancompetenties. 
Volgens experts kunnen deze kennis en vaardigheden het beste worden bijgebracht aan de doelgroep door middel van een training. Daarbij werd geadviseerd om een maximaal aantal deelnemers van 5 studenten aan te houden om het prikkelarm te houden. Op basis van dit advies en de theorie is de training Stage proof ontwikkeld. De training bestaat uit vijf aansluitende trainingssessies van een uur, waarbij deelnemers onder begeleiding van een trainer nieuwe inzichten krijgen in hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. 
Na het volgen van de training hebben de deelnemers een realistisch zelfbeeld gekregen. Zij zijn zich bewuster geworden van hun kwaliteiten en hebben beter in beeld wat voor hen belangrijk is om tot een succesvolle stage te komen. De training ondersteunt ook bij het verkennen van de mogelijkheden die er zijn op de beroepsmarkt. Het geeft hen handvatten om voorbereid en met vertrouwen het sollicitatieproces in te gaan. Hiermee is de training voor Bèta Ritme een effectief instrument gebleken om de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte voor te bereiden op het maken van een passende stagekeuze.
Er zijn nog wel elementen in de training die aangescherpt kunnen worden. Zo hebben de deelnemers  de behoefte om de hard skills eerder naar voren te laten komen. Ook willen ze graag meer ondersteuning bij het verkennen van de beroepspraktijk.
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1. [bookmark: _Toc124104648][bookmark: _Toc132313068]Inleiding
Jaarlijks starten er zo’n 100.000 studenten binnen het HBO aan een nieuwe opleiding (Vereniging Hogescholen, 2022). Een van de onderdelen van deze opleiding is een stage in de beroepspraktijk. De meeste studenten weten goed wat ze willen en kunnen en rollen vrij probleemloos door de stage heen. Er is echter ook een groep studenten die behoefte heeft aan meer ondersteuning. Vaak blijkt echter pas tijdens de stage waar deze studenten op vastlopen en is het dan al te laat om dit nog goed bij te sturen. 
Dit vastlopen komt ook regelmatig voor bij de vijf opleidingen die vallen onder het instituut Fontys Engineering. Binnen het instituut is er een speciale afdeling Bèta Ritme, die studenten begeleidt met een extra ondersteuningsbehoefte. Bèta Ritme constateert dat het steeds vaker voorkomt dat studenten vastlopen of zelfs uitvallen tijdens de stage, terwijl een goede voorbereiding dit mogelijk had kunnen voorkomen. Deze studenten zijn zich bijvoorbeeld onvoldoende bewust van hun kwaliteiten, interesses en de werkomgeving die bij hen past. Terwijl ze hier voor de stage wel al inzicht in kunnen krijgen. Voor een succesvolle stage vindt Bèta Ritme het daarom belangrijk om een aanpak te ontwikkelen waarmee studenten al voor hun stage goed kunnen worden voorbereid.  
In de komende hoofdstukken wordt duidelijk wat de situatie en het probleem binnen de opleidingen van Fontys Engineering precies is en op welke manier dit kan worden opgelost met behulp van een uitgewerkte interventie. Het wordt ook duidelijk wie bij de ontwikkeling en uitvoering van deze interventie een belangrijke rol kunnen spelen. 
[bookmark: _Toc124104649][bookmark: _Toc132313069]1.1 Ondersteuningsbehoefte
Uit de Nationale Studenten Enquête van 2021 is gebleken dat ongeveer 13% van de hbo-studenten een extra ondersteuningsbehoefte heeft (ECIO, 2021). Zij kunnen een extra ondersteuningsbehoefte ervaren, omdat zij bijvoorbeeld een functiebeperking, psychische klachten of een chronische ziekte hebben, mantelzorger of topsporter zijn. Ongeveer 85% van de studenten met een ondersteuningsbehoefte gaf aan dat zij belemmeringen ervaren gedurende hun opleiding. 
Ook binnen Fontys is er een nationale studenten enquête uitgezet. Uit een fact sheet over studeren met een ondersteuningsbehoefte (2022) blijkt dat 16% van de studenten binnen Fontys Hogeschool een ondersteuningsbehoefte heeft. De meeste daarvan ervaren een ondersteuningsbehoefte op het gebied van ADHD, psychische aandoeningen of een chronische ziekte. Veel van deze studenten geven aan ‘een beetje’ tot ‘veel’ belemmeringen te ervaren gedurende de opleiding. Een overzicht van deze cijfers is te vinden in bijlage 1. Om hen dezelfde slagingskansen te kunnen bieden als studenten zonder ondersteuningsbehoefte, hebben zij begeleiding op maat en extra voorzieningen nodig. Binnen Fontys Engineering verzorgt de afdeling Bèta Ritme deze extra begeleiding.
Opleiding
Een voltijds bacheloropleiding op het hoger onderwijs duurt vier jaar en bestaat uit drie verschillende fases en een afstudeerfase. Het eerste jaar is de propedeusefase, waarin de studenten brede theoretische vakken en algemene vaardigheden krijgen. In het tweede jaar breiden de studenten hun theoretische kennis en vaardigheden uit. Het derde jaar bestaat uit een zelfgekozen minor binnen het vakgebied waarin ze een opleiding volgen en de stage. De minor in het eerste semester is bedoeld om verdiepend of verbredend onderwijs te volgen naast de eigen opleiding. Tijdens de stage in het tweede semester gaan de studenten hun kennis en vaardigheden toepassen in de beroepspraktijk. In het vierde en laatste studiejaar gaan de studenten zich specialiseren door middel van een afstudeerstage van een jaar (Fontys Engineering, z.d.).
 Stage
De stage is voor een student een belangrijke periode binnen de opleiding om de beroepspraktijk te leren kennen en inzicht te krijgen in de eigen interesses en kwaliteiten als professional. Het komt regelmatig voor dat studenten in het hoger beroepsonderwijs nog weinig ervaring hebben met werk. Hierdoor hebben zij geen duidelijk beeld over hun belastbaarheid, welke kwaliteiten van belang zijn bij werk, wat er komt kijken bij een organisatie en wat zij zelf kunnen bieden aan een organisatie. Door middel van de stage doen de studenten de benodigde werkervaring op en krijgen ze een helder beeld van zichzelf als werknemer. Daarbij kan een stage essentieel zijn voor verdere loopbaankansen (ECIO, 2021). 
Uit signalen binnen Fontys Engineering wordt duidelijk dat met name tijdens de stage blijkt dat sommige studenten behoefte hebben aan extra ondersteuning. Verder blijkt uit een onderzoek van Büscher-Trouwen et al. (2018) dat studenten met een extra ondersteuningsbehoefte vaker vastlopen tijdens de stage dan studenten zonder deze behoefte. Terwijl de stage juist voor deze studenten een essentieel onderdeel is van de opleiding. Door hun beperkingen is het voor hen moeilijker om passend werk te vinden. De stage biedt hen dan een goede kans om praktijkervaring op te doen en een netwerk op te bouwen binnen en buiten de organisatie. Daarmee kunnen zij nieuwe kansen in de verdere loopbaan creëren. 
[bookmark: _Toc124104650][bookmark: _Toc132313070]1.2. Fontys Engineering
In het hoger onderwijs is Fontys hogeschool een van de grootste aanbieders van Nederland met 46.000 studenten, 5.000 medewerkers en tien locaties in Noord-Brabant en Limburg. Op deze locaties biedt Fontys opleidingen aan in vrijwel alle sectoren. De instelling bestaat uit 29 zelfstandige opererende instituten.  
In de strategische koers beschrijft de organisatie dat ‘ontwikkeling’ een kernbegrip is. Fontys ziet het als haar opdracht om studenten te stimuleren in het ontwikkelen van hun eigen talenten. Daarnaast wil zij met behulp van het aangeboden onderwijs relevante en praktijkgerichte kennis overbrengen op de student.
Fontys Engineering (FHENG) is een van de 29 zelfstandig opererende instituten. Onder dit instituut vallen de opleidingen Automotive, Elektrotechniek, Toegepaste Wiskunde, Mechatronica en Werktuigbouwkunde. Deze worden zowel in het Nederlands als in het Engels gegeven en kunnen in voltijd en deeltijd gevolgd worden. 
De missie van FHENG is om een bijdrage te leveren aan de maatschappelijke ontwikkelingen waar de Nederlandse samenleving tegenwoordig mee te maken heeft. Als doel heeft de organisatie om studenten op te leiden, competenties te ontwikkelen bij studenten om ze praktijkgericht onderzoek te laten doen binnen engineering. (Fontys Engineering, z.d.).
1.3 [bookmark: _Toc124104651][bookmark: _Toc132313071] Bèta Ritme
Studeren is niet voor elke student even gemakkelijk. De ene student heeft meer ondersteuning nodig dan de ander. Ook docenten binnen Fontys Engineering merkten dit op. Zij kwamen erachter dat een aantal studenten diverse drempels tegenkomt gedurende de opleiding. Bijvoorbeeld studenten met kenmerken van autisme. Zij vinden het moeilijk om samen te werken in groepen en hebben meer behoefte aan structuur en continuïteit. Om deze drempels voor studenten te verlagen is in 2014 Bèta Ritme opgezet. Deze zelfstandige afdeling binnen Fontys Engineering biedt de studenten de extra begeleiding die ze tijdens de opleiding nodig hebben. Bèta Ritme begeleidt jaarlijks ongeveer 200 studenten, met autisme, ADD of ADHD, maar ook studenten met een fysieke beperking, mentale problemen, mantelzorgers en topsporters vallen hieronder. De studentbegeleiding vanuit Bèta Ritme wordt verzorgd door medewerkers en stagiaires met een achtergrond in Toegepaste Psychologie en Human Resource Management.
Als prioriteit heeft Bèta Ritme het waarborgen van het welzijn en studiesucces van de student. Dit doet zij bijvoorbeeld door de studenten te begeleiden bij het ontwikkelen en ontdekken van een passend patroon voor hun studie, waardoor zij zich als student en later als professional beter zullen ontplooien. (Persoonlijke communicatie, Bèta Ritme)
1.4 [bookmark: _Toc124104652][bookmark: _Toc132313072] Probleemstelling
Fontys hogeschool streeft ernaar een organisatie te zijn die studenten stimuleert om de eigen talenten te ontwikkelen en ontdekken. In de praktijk merkt Bèta Ritme dat deze visie niet goed wordt doorgevoerd binnen Fontys Engineering. Uit verschillende signalen blijkt dat er weinig aandacht wordt besteed  aan de persoonlijke ontwikkeling. Voornamelijk wanneer de studenten in hun derde jaar stage gaan lopen blijkt dat het inzicht in de eigen talenten en behoeftes mist, wat zich uit in verkeerde stagekeuzes. Begeleiders van Bèta Ritme zijn van mening dat persoonlijke ontwikkeling (ontdekking van kwaliteiten, valkuilen en behoeftes) wel een belangrijk aspect is in de voorbereiding op stage. Hierdoor hebben studenten een beter beeld welke stageplaats past bij hun interesses, kwaliteiten en eventuele beperkingen. 
Voorbereiding stage
Het komende jaar zullen er volgens Jitske Cornielje (persoonlijke communicatie, 12 december 2022) weer zo'n 300 studenten van Fontys Engineering voor hun stage de overstap maken van de schoolbanken naar de beroepspraktijk. Op deze stage worden de studenten voorbereid in het tweede jaar van de opleiding. Dit wordt gedaan door middel van het vak professionaliseren, waarbij de studenten gestimuleerd worden om zich te oriënteren op de beroepspraktijk en het vakgebied waarin ze terecht komen. Daarnaast wordt er een evenement georganiseerd genaamd Fontys Engineering Meet & Match. Dit is een evenement waarbij de studenten van Fontys Engineering kennis kunnen maken met organisaties binnen het vakgebied. In de voorbereiding op dit evenement speelt Bèta Ritme een grote rol. Zo wordt er een netwerktraining gegeven en krijgen studenten de mogelijkheid om een sollicitatiegesprek te oefenen. Hoewel er veel gebeurt, heeft Bèta Ritme het idee dat er nog meer gedaan kan worden in de voorbereiding op de stage. Vooral op het gebied van zelfkennis van de student. 
[bookmark: _Toc124104653]Matchingsfactoren
Momenteel maken de meeste studenten van Fontys Engineering de keuze voor een stageorganisatie op basis van de inhoudelijke interesses en harde matchingsfactoren (inhoud van taken, stage vergoeding, reis afstand). Aandacht voor deze factoren is goed, maar er blijken ook andere factoren mee te wegen bij een succesvol verloop van een stage. Dit zijn de zachte matchingfactoren, zoals de organisatiecultuur, de sociale steun vanuit leidinggevenden en de sociale steun van collega’s. Uit interviews is gebleken dat de opleidingen hieraan in de voorbereiding van de stage geen of weinig aandacht besteden. 
Verder blijkt uit gesprekken met docenten bij de opleidingen dat de persoonlijke ontwikkeling van de studenten niet wordt meegenomen in het curriculum. Hierdoor zijn veel studenten niet in staat om te benoemen wat hun kwaliteiten en valkuilen zijn. Ze kunnen ook niet goed benoemen welk type organisatie passend zou kunnen zijn. Dit merken de organisaties ook tijdens het selecteren van nieuwe stagiaires in de motivatiebrieven die zijn ontvangen. Het ontbreken van zelfkennis zorgt er ook voor dat studenten het moeilijk vinden om aan te geven welke ondersteuning ze nodig hebben vanuit hun stageorganisatie. Wanneer er wel een juiste match is tussen de student en de organisatie blijkt dit van positieve invloed te zijn op hun professionele houding binnen de organisatie en de ontwikkeling die ze doormaken. Dit blijkt uit gesprekken met zowel de studenten, de stagementoren als vertegenwoordigers van de stageorganisaties. 
Wanneer de studenten de overstap naar de beroepspraktijk maken tijdens hun stage is Bèta Ritme de ondersteunende organisatie voor de studenten die extra ondersteuning nodig hebben. Om het welzijn van deze studenten tijdens de stage te optimaliseren is het volgens Bèta Ritme belangrijk dat de studenten stage lopen bij een organisatie die kan voldoen aan de ondersteuningsbehoefte die de student heeft. Maar dan moeten student en organisatie wel weten welke behoefte dat is. En omdat dit niet het geval is wil Bèta Ritme graag een interventie ontwikkelen, die zij jaarlijks kunnen aanbieden aan studenten met een extra ondersteuningsbehoefte ter voorbereiding op de stage. 
[bookmark: _Toc124104654]Conclusie
Het belangrijkste inzicht uit de probleemanalyse is dat er in de voorbereiding van de stage te weinig aandacht is voor de zachte matchingsfactoren. Hierdoor kiezen studenten met een extra ondersteuningsbehoefte te vaak voor een stage die later niet blijkt te passen bij hun kwaliteiten en behoeftes. Voor deze groep is het dus belangrijk om in het tweede jaar meer aandacht te besteden aan de zachte matchingsfactoren die leiden tot meer zelfkennis. Dit kan mogelijk uitval van deze studenten voorkomen. Vanuit dit inzicht is de volgende hulpvraag opgesteld:  
Hoe kan Bèta Ritme de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte voorbereiden op het maken van een passende stagekeuze?
[bookmark: _Toc132313073][bookmark: _Toc124104655]1.5.  Doelstelling en opbrengst
[bookmark: _Toc124104656][bookmark: _Toc132313074]1.5.1. Uitkomst
De studenten kunnen voordat zij een keuze maken voor een stageplaats benoemen wat voor hen belangrijk is om tot een succesvolle stage te komen. Hierin kunnen zij een afweging maken, waarbij ze zowel de zachte- als de harde matchingsfactoren meenemen en een keuze maken op basis van hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Dit zullen de studenten kunnen benoemen met behulp van gekregen zelfkennis en handvatten om een passende stage te kiezen.
[bookmark: _Toc124104657][bookmark: _Toc132313075]1.5.2. Effect
[bookmark: _Toc124104658]De studenten hebben inzicht in hun eigen kwaliteiten en behoeftes. Daarnaast hebben de studenten meer kennis over wat er allemaal komt kijken bij de match tussen student en organisatie. Door deze bewustwording en opgedane kennis zullen zij hun motivatie en behoeftes aan ondersteuning beter kunnen omschrijven naar de organisaties en omgeving en hiernaar handelen.  
[bookmark: _Toc132313076]1.5.3. Bestemming
Bèta Ritme heeft een vaste training voor studenten met een extra ondersteuningsbehoefte ter voorbereiding op de stagekeuze, waardoor deze studenten een passende stageplek kiezen en zich beter kunnen ontwikkelen als aankomend professional. 
[bookmark: _Toc124104659][bookmark: _Toc132313077]1.5.4. Doelgroep
De doelgroep op wie de interventie gericht is, zijn de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte. De keuze voor deze doelgroep is gemaakt omdat dit het eerste moment is dat de studenten de overstap maken van het hoger onderwijs naar de beroepspraktijk. In het tweede jaar worden de studenten van Fontys Engineering voorbereid op de stage die ze in hun derde jaar gaan lopen. In deze periode kan de ontworpen interventie dan ook van toegevoegde waarde zijn bij het kiezen van een passende stage. De stagiaires van Bèta Ritme zullen meegenomen worden als secundaire doelgroep, aangezien zij de training zullen gaan geven. 
[bookmark: _Toc124104660][bookmark: _Toc132313078]1.6. Leeswijzer
Het evaluatierapport van de innovatieve interventie bestaat uit negen opbouwende hoofdstukken om het proces rondom de hulpvraag te beschrijven. Hieronder volgt een korte omschrijving van elk hoofdstuk:
1 De inleiding 
De inleiding begint vanuit een maatschappelijke insteek. Wat speelt er binnen de samenleving rondom studenten met een ondersteuningsbehoefte? Vervolgens wordt er ingezoomd op het instituut Fontys Engineering en de afdeling Bèta Ritme. Wat speelt er bij hen rondom dit thema? Vanuit hier wordt de aanleiding voor de interventie beschreven. Welke doelstelling zal behaald worden met behulp van de interventie? Tot slot wordt er een gewenst effect, uitkomst en bestemming vastgesteld. 
2 Verantwoording ontwerpproces
In dit hoofdstuk wordt de verantwoording beschreven om tot een interventie ontwerp te komen. Wat zijn de belangrijkste inzichten uit de probleemanalyse, welke partijen zijn betrokken bij de interventie en welke rollen en verantwoordelijkheden komen erbij kijken? Welke inzichten kunnen er gehaald worden uit de theorie over zachte matchingsfactoren, hoe hebben deze invloed op een duurzame match tussen student en stageorganisatie? Hoe komen studenten vanuit zelfbewustzijn over hun kwaliteiten en behoeftes tot het gedrag om een goede stagekeuze te maken?
 3 Ontwerp Prototype
In dit hoofdstuk zal het ontwerp van de interventie concreet worden vermeld. Hierbij komen verschillende aspecten aanbod. Over wat voor soort interventie gaat het? Uit welke onderdelen bestaat de interventie? Welke rollen en verantwoordelijkheden komen daarbij kijken? En hoe kan deze worden geïmplementeerd binnen Bèta Ritme.
4 Implementatieplan
In het implementatieplan staat beschreven welke stappen ondernomen moeten worden om de innovatieve interventie te implementeren binnen Fontys Engineering. Als eerst wordt er benoemt hoe de naamsbekendheid van de training binnen de vijf opleidingen van Fontys Engineering verhoogd kan worden. Vervolgens gaat het hoofdstuk verder met de werving van de doelgroep. Welke acties zijn er ondernomen om de doelgroep van de training te bereiken? Ook de rollen en verantwoordelijkheden van elke stakeholder staat hier beschreven. Tot slot worden deze stappen direct geëvalueerd om een advies te kunnen geven aan Bèta Ritme, hoe zij dit in de toekomst eventueel anders kunnen doen. 
5 Start training
Voor de pilot van de training hebben er vijf trainingssessies plaatsgevonden. In dit hoofdstuk wordt er op elk van deze trainingen gereflecteerd. Hoe is de training verlopen? Wat is daarbij goed of juist minder goed gegaan? Op basis van deze reflecties kan later geconcludeerd worden in hoeverre de training aansluit op de behoefte van de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte in de voorbereiding op het maken van een passende stagekeuze. 
6 Evaluatie
In dit hoofdstuk wordt de training op basis van de vijf niveaus van Phillips geëvalueerd om zo tot een antwoord te komen op de hulpvraag van Bèta Ritme. De leerreactie en de leeruitkomst van de deelnemers wordt daarmee vastgesteld. 
7 Conclusie
In dit hoofdstuk worden de sterke en zwakke elementen van de training Stage proof met elkaar afgewogen om tot een conclusie te komen of de training aansluit op de vraag van Bèta Ritme.
8 Vervolg
In dit hoofdstuk staat beschreven welke stappen ondernomen moeten worden wanneer Bèta Ritme ervoor kiest om het geven van de training door te zetten. Daarbij wordt de continuïteit en de duurzaamheid van de training gewaarborgd. 
9 Innovatieve waarde
Het rapport sluit af met het bepalen van de innovatieve waarde van de training voor Bèta Ritme, Fontys Engineering en de maatschappij 









2 [bookmark: _Toc124104661][bookmark: _Toc132313079]Verantwoording ontwerpproces
In dit hoofdstuk wordt de verantwoording beschreven om tot een interventieontwerp te komen, waarmee studenten met een extra ondersteuningsbehoefte aan de slag kunnen. Wat zijn de belangrijkste inzichten uit de probleemanalyse, welke partijen zijn betrokken bij de match en welke rollen en verantwoordelijkheden komen erbij kijken? Welke inzichten kunnen er gehaald worden uit de theorie over zachte matchingsfactoren, hoe hebben deze invloed op een duurzame match tussen student en stageorganisatie? Hoe komen studenten vanuit zelfbewustzijn over hun kwaliteiten en behoeftes tot het gedrag om een goede stagekeuze te maken?
[bookmark: _Toc124104662][bookmark: _Toc132313080]2.1. Knelpunten bij matching
De aanleiding voor het vraagstuk kwam vanuit Bèta Ritme. Zij ontving verschillende signalen waaruit bleek dat er knelpunten zitten rondom de voorbereiding van de stage die de studenten in hun derde jaar lopen. Hierop volgend heeft er een vooronderzoek plaatsgevonden onder de verschillende betrokkenen rondom dit proces: de studenten, stagementoren, stageorganisaties en stagecoördinatoren. 
Uit de interviews van het vooronderzoek bleek dat zowel de opleiding als de studenten voornamelijk op de inhoud van de stage gericht zijn bij de voorbereiding en de keuze van de stageplek. Persoonlijke ontwikkeling wordt vrijwel niet meegenomen in het curriculum. In de gesprekken geven de stagementoren en studenten aan dat zij behoefte hebben aan meer inzicht in hun eigen kwaliteiten en valkuilen, om daarmee achter hun behoeftes te komen aan eventuele extra ondersteuning. Dit inzicht blijkt wel van groot belang voor het maken van een stagematch en uiteindelijk het slagen van de stage.
Daarnaast bleek uit de enquête dat er ook geen aandacht wordt besteed aan vaardigheden die belangrijk zijn om een juiste match te creëren tussen organisatie en student. Voorbeelden daarvan zijn het schrijven van een CV of sollicitatiebrief, het benoemen van de eigen kwaliteiten in een gesprek en het contact leggen met een organisatie. Het missen van deze vaardigheden leidt ertoe dat studenten het lastig vinden om gericht te zoeken naar een passende stage en om daarbij de juiste ondersteuning te vragen. 
De conclusie die hieruit getrokken kan worden is dat er meer aandacht dient te komen voor persoonlijke ontwikkeling in het curriculum en dat studenten meer vaardigheden moeten leren om zich richting een organisatie te kunnen profileren als een aantrekkelijke kandidaat voor de stage. Het opnemen van persoonlijke ontwikkeling in het curriculum is een onderwijskundige keuze, dit valt buiten de scope van dit vraagstuk, maar is wel een aanbeveling aan Fontys Engineering. Het ontwikkelen van sollicitatievaardigheden wordt wel meegenomen in het ontwerp van de interventie. Zodra studenten voldoende inzicht hebben in hun kwaliteiten en behoeftes gaan ze leren hoe ze deze kunnen omzetten naar een gerichte sollicitatie op een stage. 
[bookmark: _Toc132313081]2.2. Belanghebbenden
Een succesvolle stage is uiteraard vooral de verantwoordelijkheid en in het belang van de student zelf. Daarnaast spelen er verschillende partijen een rol in het proces om ervoor te zorgen dat studenten met een extra ondersteuningsbehoefte een passende stage kiezen. Bij iedere partij wordt aangegeven wat hun rol is in dit proces, welk belang zij hebben bij een succesvolle stage en wat hun invloed is. 
[bookmark: _Toc124104663][bookmark: _Toc132313082]2.2.1. Studenten
Uit de enquête die onder de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering gehouden werd, bleek dat zij graag extra informatie willen over de factoren die komen kijken bij het kiezen van een passende stage. Ook willen ze leren hoe ze een gerichte motivatiebrief kunnen schrijven. Daarnaast gaf ook de helft van de respondenten aan dat zij het lastig vinden om hun kwaliteiten te benoemen tijdens een sollicitatiegesprek of niet weten of ze dit lastig vinden. Dit betekent dat zij belang hebben bij een interventie die hen deze kennis en vaardigheden aanleert. 
De doelgroep van de interventie, studenten met een extra ondersteuningsbehoefte, heeft nog meer belang bij een interventie die hen deze kennis en vaardigheden leert. Volgens Meens, et al. (2014) vinden bijvoorbeeld studenten met ASS het lastiger om realistisch te reflecteren. Hierdoor kunnen zij zich sneller onder- of overschatten. Daardoor kunnen zij minder goed inschatten waar hun ondersteuningsbehoefte ligt, wat juist wel van belang blijkt te zijn voor het slagen van de stage. 
[bookmark: _Toc124104664]Verantwoordelijkheid
De studenten zijn er zelf voor verantwoordelijk dat ze een stage kiezen die bij hen past. Zij zullen er dan ook zelf voor moeten zorgen dat zij zich bewust worden van de eigen kwaliteiten en behoeftes. En vervolgens een stage kiezen op basis van zowel functie-inhoudelijke als zachte matchingsfactoren.  Voor de invulling en vormgeving van een effectieve interventie is het van belang om het ontwerp aan studenten met een extra ondersteuningsbehoefte voor te leggen. Het is namelijk belangrijk dat zij er als de beoogde gebruikers mee kunnen werken en dat het aansluit bij hun behoeftes. 
[bookmark: _Toc124104665][bookmark: _Toc132313083]2.2.2. Bèta Ritme
Wanneer de studenten de overstap naar de beroepspraktijk maken tijdens hun stage, ondersteunt Bèta Ritme studenten die extra ondersteuning nodig hebben. De studieloopbaanbegeleiders (zij houden de voortgang van de studenten bij gedurende de studie) binnen de opleidingen betrekken Bèta Ritme bij het stageproces wanneer de studenten dreigen vast te lopen. 
Vanuit Bèta Ritme krijgen de studenten een coach aangewezen die wekelijks met ze samen gaat zitten. Deze coaching gaat voornamelijk over sociale aspecten, zoals samenwerking op de werkvloer, hulp vragen aan collega’s of simpelweg contact maken (bij wie ga je zitten als je pauze hebt?). Wanneer er meer ondersteuning nodig is, schakelt Bèta Ritme externe hulp in van een jobcoach vanuit Autisme Punt, die het traject op zich neemt. Hierbij blijft Bèta Ritme wel in beeld om de voortgang in de gaten te houden. 
Bèta Ritme heeft belang bij een interventie die de studenten de vaardigheden leert om een passende stage te kiezen. En die hen bewust maakt van de eigen kwaliteiten en behoeftes. Het doel van Bèta Ritme is dat de studenten een stageorganisatie kiezen die matcht met hun interesses, kwaliteiten en behoeftes. Door voor de stage de knelpunten aan te pakken kan Bèta ritme preventief voorkomen dat studenten gedurende de stage vastlopen en bij hen terecht komen. Momenteel komen de studenten pas bij Bèta Ritme terecht wanneer het eigenlijk al te laat is en de stage niet meer te redden is. 

[bookmark: _Toc124104666]Invloed:
Bèta Ritme heeft een grote invloed op het ontwerp van de interventie. Zij beschikt namelijk over de middelen en mensen met de juiste achtergrond om de kennis en vaardigheden te kunnen overbrengen aan de studenten. Daarmee is Bèta Ritme in staat om de doelstelling van de interventie te kunnen realiseren. Het is van belang om Bèta Ritme te betrekken bij het ontwerp van de interventie, aangezien zij het beste kan inschatten wat mogelijk is binnen het team. 
[bookmark: _Toc124104667]2.2.3. Stagementor
De stagementoren zijn docenten vanuit de opleiding die studenten begeleiden tijdens het stageproces. Zij coachen de student, onderhouden het contact met de stageorganisatie en houden de voortgang in de gaten. De mentoren geven de student aan het eind van de stage een beoordeling. Zij zijn de eerste contactpersoon vanuit de opleiding wanneer de student ondersteuning nodig heeft tijdens de stage. 
Belang
In de gesprekken tijdens het vooronderzoek gaven de stagementoren aan, dat zij het belangrijk vinden dat de studenten kunnen benoemen waar zij hulp bij nodig hebben. Nu komt deze behoefte vaak pas aan het einde van de stage naar boven, waardoor de stagementoren geen antwoord meer kunnen bieden op de ondersteuningsvraag van de student. Dit moet volgens hen al in de aanloop naar de stage aangepakt worden. Zij willen graag dat studenten al voor de stage voor zichzelf een overzicht hebben van de begeleiding die ze nodig hebben, zodat zij hierop kunnen anticiperen. Hiervoor is er in eerste instantie bewustwording en inzicht nodig vanuit de student. Daarnaast willen de stagementoren ook graag weten aan welke ondersteuning behoefte is vanuit de stageorganisatie. Zij hebben belang bij een interventie dat de studenten ondersteunt bij het maken van een overzicht van hun eigen ondersteuningsbehoefte. 
Verantwoordelijkheid
De input van de stagementoren voor het ontwerp van de interventie is erg belangrijk. Zij kunnen namelijk goed inschatten wat wel of geen effect heeft op de studenten. 
[bookmark: _Toc124104668]2.2.4. Stagecoördinator:
De stagecoördinatoren zijn eindverantwoordelijk voor de organisatie en de onderwijskundige kwaliteit van de stage. Zij bepalen de leerdoelen, de stageisen en beoordelingscriteria van de stage en maken een richtlijn voor de invulling van het vak professionaliseren. Daarnaast koppelen de coördinatoren de studenten aan de stagementoren. Zij hebben er belang bij dat de eisen en richtlijnen vanuit de opleiding zo helder en duidelijk zijn, dat studenten zich hier aan houden en onnodige problemen of uitval wordt voorkomen.  
Uit de gesprekken met 3 van de 5 stagecoördinatoren bleek dat de lessen van het vak professionaliseren voornamelijk gericht zijn op het stimuleren van de studenten om het werkveld te verkennen. Bij een enkele opleiding van Fontys Engineering werden hier ook de competenties van de student aan gekoppeld, zoals het invullen van kernkwadranten. Andere opleidingen doen dit niet, maar benoemen wel dat zij dit graag willen meenemen in de les. Zij geven echter aan geen tijd te hebben om dit op te nemen in de lessen.  
De coördinatoren hebben er belang bij dat er een effectieve interventie ontworpen wordt dat de studenten inzicht geeft in hun kwaliteiten, zodat ze deze kunnen koppelen aan een de beroepspraktijk. 
Invloed
De coördinatoren zullen betrokken worden bij het ontwerp van de interventie. De interventie zal namelijk een aanvulling zijn op het programma professionaliseren, waar zij over gaan. In overleg met hen zal de invulling van de interventie bepaald worden.  
[bookmark: _Toc124104669][bookmark: _Toc132313084]2.2.3. Stageorganisaties
De organisaties waar studenten stage lopen hebben er belang bij dat studenten leren hoe ze een gerichte motivatiebrief kunnen schrijven en zichzelf kunnen profileren. Dit maakt het voor hen gemakkelijker om te kunnen bepalen of de student een geschikte kandidaat is voor de stageplaats. Uit gesprekken met negen organisaties in het vooronderzoek bleek dat studenten vaak nog algemene motivatiebrieven schrijven en het lastig vinden om te benoemen wat hun talenten zijn. Ook meldden de organisaties dat zij het belangrijk vinden dat de studenten kunnen benoemen wat zij graag nog zouden willen ontwikkelen tijdens de stage. De stageorganisaties hebben verder geen verantwoordelijkheid en invloed op het ontwerp van de innovatieve interventie. 
[bookmark: _Toc124104670][bookmark: _Toc132313085]2.3. Theoretische verantwoording
Het doel van Beta Ritme is dat studenten met een extra ondersteuningsbehoefte zich optimaal voorbereiden om een passende stage te kunnen kiezen. Dit vraagt onder andere inzicht in hun persoonlijke kwaliteiten, beperkingen, leerstijlen en kennis over de omgeving van de organisatie waarin zij goed tot hun recht komen. In het volgende hoofdstuk wordt dit belicht vanuit de theorie.
[bookmark: _Toc124104671][bookmark: _Toc132313086]2.3.1. Duurzame match 
De eerste vraag die bovenstaande inleiding oproept is wat er wordt verstaan onder een passende stage. In de volgende paragraaf zal de theoretische achtergrond worden weergegeven die van belang is bij het maken van een passende stagekeuze. 
In de literatuur is er geen onderzoek bekend specifiek gericht op een passende stagematch. Wel is er onderzoek bekend die betrekking heeft op een duurzame match bij het zoeken naar een reguliere baan. Bèta Ritme heeft behoefte aan een voorziening die de tweedejaarsstudenten met een ondersteuningsbehoefte ondersteund in de voorbereiding bij het maken van een passende stagekeuze om zo tot een succesvolle stage te komen. Daarvoor zal er een match gecreëerd moeten worden tussen de student en organisatie. Daarom zal deze theorie de basis vormen van de interventie. 
Er is volgens Combo Emonomy (z.d.) sprake van een duurzame match wanneer er een automatische samenwerking kan ontstaan tussen de stagiaire en de stageorganisatie. Wanneer er sprake is van een duurzame match kan dit volgens de Lange et al. (2018) een positieve invloed hebben op het welzijn. Hiervoor is het van belang dat de werknemer en werkomgeving met elkaar overeenkomen. Volgens Michon (2013) komt een goede match tot stand wanneer er een duidelijk beeld is van de motieven, interesses, capaciteiten en voorkeuren van de werknemer en de wensen en eisen van de werkgever duidelijk zijn. Zowel de harde als de zachte matchingsfactoren zijn hierbij belangrijk om mee te nemen. Onder harde matchingsfactoren vallen: taakinhoud, specifieke vakkennis, beroeps/vakopleiding en vaardigheden. Deze factoren zijn goed te meten. Zachte matchingsfactoren worden door de Lange et al. (2018) omschreven als sociale en sociaal-psychologische factoren die invloed hebben op het werk, zoals de organisatiesfeer en de sociale steun door de leidinggevende en collega’s. Deze factoren zijn in tegenstelling tot de harde factoren niet direct zichtbaar en lastig om te meten. 
Uit onderzoek van de Lange et al. (2018) bleken de volgende zes zachte matchingsfactoren het meeste invloed te hebben op  een match tussen werknemer en organisatie:
1 Investeringsbereidheid
2 Sociale steun vanuit collega’s
3 Sociale steun van de directe leidinggevende
4 Volwaardig werknemerschap
5 Veilige sfeer
6 Factoren vanuit de medewerker
[bookmark: _Toc124104672]1 Investeringsbereidheid
In hoeverre staat een organisatie er voor open om een medewerker met een extra ondersteuningsbehoefte aan te nemen. Daarnaast is de vraag in welke mate zij dan vervolgens bereid zijn om te investeren in de begeleiding van deze medewerker. Zijn ze bereid om wekelijks samen te zitten of om de werkplek aan te passen? Verder valt hier ook het draagvlak vanuit de organisatie onder. Dit kan zich uiten in het initiatief en aandacht die de collega’s tonen om de werknemer te ondersteunen op de werkvloer. 
Een voorwaarde voor een succesvolle stage van een student met een extra ondersteuningsbehoefte is aandacht. De studenten van Fontys Engineering geven zelf in de gesprekken in het vooronderzoek aan dat zij belang hebben bij een wekelijks gesprek om te peilen hoe het met ze gaat. Dit is voor hen een mogelijkheid om de ruimte te pakken om vragen te stellen of aan te geven waar ze tegenaanlopen. Voor hen is het belangrijk dat een organisatie ervoor open staat en tijd wil investeren in de aandacht waar de student behoefte aan heeft. 
[bookmark: _Toc124104673]2 Sociale steun van de (directe) leidinggevende
Ook de verhouding tot de (directe) leidinggevende is belangrijk bij het creëren van een duurzame match. Geeft de leidinggevende de juiste steun op basis van de behoeftes die de werknemers hebben en kan er makkelijk contact gemaakt worden met de leidinggevende?
Onder de sociale steun van de (direct) leidinggevende valt onder andere de mate van waardering die hij of zij uitspreekt naar de werknemers. Daarnaast is het belangrijk dat de leidinggevende oog heeft voor de behoeftes van de werknemers en hier ook op kan anticiperen. Verder is het van belang dat de werknemers de betrokkenheid vanuit de leidinggevende voelen. Dit kan bijvoorbeeld in de vorm van belangstelling tonen, door een gesprek met ze te voeren of naar de achtergrond van werknemers te vragen (de Lange et al., 2018). 
[bookmark: _Toc124104674]3 Sociale steun vanuit collega’s
Er is sprake van sociale steun vanuit collega’s wanneer iemand terecht kan bij collega’s voor hulp bij werkzaamheden, om ingewerkt te worden binnen de organisatie (onboarding) en het verwerken van eventuele tegenslagen (de Lange et al., (2018). Uit een onderzoek van arbeids- en organisatie psycholoog van Daalen (2012) is gebleken dat sociale steun van collega’s een positieve invloed heeft op de gezondheid van werknemers en stress vermindert. Daarbij blijkt voornamelijk emotionele en praktische steun belangrijk. Van Daalen (2012) benoemt aandacht en zorg, een luisterend oor, waardering en feedback op het werk als vormen om steun te uiten. Zeker studenten met een extra ondersteuningsbehoefte hebben baat bij collega’s die aandacht tonen om zich beter te voelen op de werkvloer.
4 Volwaardig werknemerschap 
Volwaardig werknemerschap gaat over het gevoel dat de medewerker op de werkvloer heeft. Het is belangrijk dat een werknemer met een extra ondersteuningsbehoefte het gevoel heeft dat hij/zij op dezelfde manier gezien wordt als een medewerker zonder deze behoefte. Daarbij is het prettig als zij waardering krijgen voor het werk wat ze doen en het gevoel krijgen dat ze serieus genomen worden. Werknemers vinden het belangrijk om ‘erbij’ te horen. In de situatie van een student betekent dit dat zij graag willen worden behandeld als een collega in plaats van als stagiaire. Wordt de student bijvoorbeeld uitgenodigd voor bijeenkomsten en wordt hij benaderd als collega?
[bookmark: _Toc124104675]5 Veilige sfeer
Op de werkvloer is het belangrijk dat werknemers een veilige sfeer ervaren (de Lange et al., 2018).  Met een veilige sfeer wordt ook wel de psychologische veiligheid op het werk bedoeld. In het artikel “Psychologische veiligheid op het werk en werkgeluk” schrijft Peeters (2022) dat werknemers die zich prettig voelen op de werkvloer meer kansen en oplossingen zien, eerder open staan om nieuwe dingen te proberen en zich beter ontwikkelen, dan werknemers die zich niet op hun gemak voelen.
Medewerkers vinden het van belang dat zij zichzelf kunnen zijn op het werk en hun gevoelens kunnen uiten zonder scheef aangekeken te worden. Bij het creëren van een veilige sfeer komen vragen kijken zoals: hoe wordt er omgegaan met kritiek op de werkvloer? Kunnen onzekerheden aangegeven worden, zonder dat zij hierop worden beoordeeld door de leidinggevende en collega’s? (de Lange, et al, 2018).
De studenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte geven tijdens de gesprekken uit het vooronderzoek aan dat een open sfeer voor hen een voorwaarde is om initiatief te tonen of om bij collega’s aan te kloppen voor hulp. Voor hen is het van belang om ruimte te voelen vanuit de collega’s en de directe begeleider om vragen te stellen. 
[bookmark: _Toc124104676]6 Factoren vanuit de werknemer
Naast factoren waar de organisatie invloed op heeft zijn er ook factoren die belangrijk zijn vanuit de werknemer, namelijk de persoonlijke waarden ten opzichte van werk, de coping stijl en de eigen-effectiviteit (de Lange, et al, 2018). Deze 3 factoren worden nader toegelicht.
· Persoonlijke waarden
Persoonlijke waardes gaan over de drijfveren en principes van een werknemer. Deze persoonlijke waardes nemen werknemers ook mee naar hun werk. Hierbij kan gedacht worden aan duurzaamheid, persoonlijke ontwikkeling of respect. Wanneer een werknemer werkzaam is in een organisatie met dezelfde waardes heeft dit een positieve invloed op het welzijn. 


· Coping stijl
Copingstijl geeft aan welk gedrag een medewerker vertoont wanneer hij of zij stress ervaart bij een situatie. 
· Eigen effectiviteit
De mate waarin een werknemer vertrouwen heeft in de eigen kwaliteiten en mogelijkheden wordt ook wel eigen-effectiviteit genoemd. 
[bookmark: _Toc124104677][bookmark: _Toc132313087]2.3.2. Competenties 
Wanneer de studenten inzicht hebben in de factoren die belangrijk zijn voor een passende duurzame match dan is de volgende vraag: wat wil ik precies, waar ben ik goed in en hoe zorg ik ervoor dat ik in staat ben om alle gewenste taken en rollen goed uit te voeren? Dat vraagt om de juiste competenties. 
Volgens Klerks en Kuijpers (2022) is het van belang dat studenten leren om keuzes te maken in hun ontwikkeling die passend zijn bij hun competenties en motieven. Deze vorm van ontwikkeling wordt ook wel loopbaanontwikkeling genoemd. Door het ontwikkelen van de loopbaancompetenties worden de eigen motieven en kwaliteiten ontdekt en leren de studenten hoe ze deze kunnen inzetten in hun verdere opleiding, stage en werk. 
[bookmark: _Toc124104678]Loopbaancompetenties
[bookmark: _Hlk124111843]Het ontwikkelen van loopbaancompetenties is van belang om een juiste keuze te kunnen maken met betrekking tot werk. Daarnaast blijken studenten beter in staat om naar hulp te vragen en oplossingen te bedenken wanneer zij over de juiste loopbaancompetenties beschikken (Klerks & Kuijpers, 2022). Verder is er uit onderzoek van Akkermans (2013) gebleken dat studenten die in staat zijn om mogelijkheden in de loopbaan te zien en hier sturing aan kunnen geven, voor zichzelf meer ontwikkelingsmogelijkheden kunnen creëren. 
Wanneer de studenten aan de slag gaan met het ontdekken van de eigen kwaliteiten en motieven leidt dit tot meer zelfvertrouwen en geeft het hen meer inzicht in de mogelijkheden in de beroepspraktijk. Dit inzicht kunnen zij krijgen door te reflecteren op eerdere waardevolle ervaringen vanuit een bijbaan of de opleiding die ze interessant en leuk vonden, maar ook situaties die ze lastig vonden zijn hierbij belangrijk. Door hierop terug te kijken komen de studenten erachter wat ze belangrijk vinden, wat ze interessant vinden, waar hun kwaliteiten liggen en wat ze graag nog willen ontwikkelen. (Kuijpers & Klerks, 2022)[image: De vijf loopbaancompetenties in Focus - Uitgeverij Deviant].Figuur 1: De loopbaan competenties van Klerks en Kuijpers (2022)
Figuur 

Volgens Klerks en Kuijpers (2022) zijn er vijf verschillende loopbaancompetenties: motievenreflectie, kwaliteitenreflectie, werkexploratie, loopbaansturing en netwerken (zie figuur 1). 
Akkermans (2013) heeft onderzoek gedaan naar loopbaancompetenties die het belangrijkst zijn onder jonge werknemers en deze gekoppeld aan vaardigheden die van belang zijn om passend werk te creëren. Deze loopbaancompetenties worden door Akkermans (2013) verdeeld onder drie categorieën: reflectieve, communicatieve en gedragsmatige loopbaancompetenties (zie figuur 2). Figuur 

[image: ]Onder de reflectieve loopbaancompetenties vallen twee verschillende competenties. De eerste is reflectie op motivatie, waarbij studenten zich bewust worden wat hun echte doel is en wat hun normen, waarden en passies zijn. De tweede is reflectie op kwaliteiten, wat de studenten bewust maakt van de eigen talenten en valkuilen en hoe zij deze kunnen koppelen aan werk en de eigen 
loopbaan (Akkermans, 2013). Figuur 2: De zes loopbaancompetenties van Akkermans (2013)

Onder de communicatieve vaardigheden vallen de competenties netwerken en zelfprofilering. Bij deze competenties gaat het om het bewust worden van de sociale omgeving die de studenten kunnen uitbreiden en inzetten om stage en werk gerelateerde doelen te behalen. Bij zelfprofilering gaat het om het kunnen verkopen van jezelf naar de externe omgeving die relevant is voor het behalen van loopbaangerelateerde doelen. Daarbij is het van belang dat de student kan benoemen wat zijn kwaliteiten en behoeftes zijn (Akkermans,2013). 
Onder de laatste categorie vallen gedragsgerichte competenties. Dit zijn de competenties werkexploratie en loopbaansturing (Akkermans, 2013). Bij werkexploratie verkennen studenten welke eisen, waarden en mogelijkheden horen bij de beroepspraktijk waarin zij geïnteresseerd zijn. Daarbij gaan ze zich oriënteren op werkzaamheden en een werkomgeving die passend is bij hun kwaliteiten (Kuijpers, 2003). 
Loopbaansturing gaat om vaardigheden waarbij de studenten in staat zijn om hun eigen loopbaan zo te beïnvloeden dat ze werk gaan doen wat echt bij hen past en wat ze zichzelf in de toekomst ook zien doen. Daarbij kunnen ze de begeleiding of werkvoorwaardes regelen om duurzaam aan het werk te blijven. Wanneer de studenten in staat zijn om hun loopbaan aan te sturen kunnen zij gericht hun doelen stellen en deze gericht nastreven (Akkermans, 2013).
[bookmark: _Toc124104679][bookmark: _Toc132313088]2.4. Fases voor het maken van een passende stagekeuze
In het boek KompASS voor studiesucces (Meens et al,2014) worden 5 fases vermeld die komen kijken bij een besluitvormingsproces van een student met autisme (ASS). Dit zijn de volgende fases:
1. Erkennen van de noodzaak om een keuze te maken
2. Oriënteren
3. Verkennen
4. Verdiepen
5. Nemen van een besluit.
[bookmark: _Toc124104680]Fase I: Erkennen van de noodzaak om een keuze te maken
Vanuit de opleidingen van Fontys Engineering is de stage een vast onderdeel van het curriculum. De studenten zullen uiteindelijk zelf een stageorganisatie moeten vinden en kiezen. Wel is het belangrijk dat de studenten de noodzaak zien om op tijd te beginnen met oriënteren voor een stageorganisatie. Daarbij zullen zij ook de noodzaak moeten gaan zien om bewust te worden van de eigen kwaliteiten en behoeftes en deze mee te nemen in hun keuze. 
[bookmark: _Toc124104681]Fase II: Oriënteren
In het boek KompASS voor studiesucces gaan Meens et al. (2014) uit van de matchingstheorie van Parsons (1909) bij het maken van een juiste beroeps- of studiekeuze. Volgens deze theorie is de volgende kennis nodig om een juiste keuze te kunnen maken (zie figuur 3):
· De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes.
· De student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.
· De student is in staat om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij deze mogelijkheden 
[image: ]Figuur 3: De matchingstheorie volgens Parsons 1909 (Meens et al., 2014)
Figuur 

Al op een jonge leeftijd moeten mensen al belangrijke en lastige keuzes maken, zoals een profiel- en studiekeuze op de middelbare school. Op deze leeftijd zitten jongeren in een fase waarin ze hun persoonlijkheid ontwikkelen en een realistisch zelfbeeld creëren, waardoor ze een inschatting kunnen maken van hun eigen functioneren. 
Het ontwikkelen van deze vaardigheden is lastiger voor studenten met bijvoorbeeld ASS (Autisme Spectrum Stoornis) (Meens et al., 2014). Binnen de opleidingen van Fontys Engineering zijn er relatief veel studenten met kenmerken van autisme (persoonlijke communicatie, leiding Bèta Ritme). 
[bookmark: _Toc124104682]Zelfreflectie
Volgens Meens et al. (2014) vinden studenten met ASS het in verhouding lastiger om op zichzelf te reflecteren, waardoor zij minder goed op de hoogte zijn van hun beperkingen en mogelijkheden. Dit is lastig bij het maken van een passende stagekeuze aangezien dat inzicht daarbij van groot belang is. Bij het maken van een passende stagekeuze moeten de volgende vragen namelijk beantwoord kunnen worden:
· Wie ben ik?
· Wat kan ik?
· Wat wil ik?
· Wat past bij mij?
Doordat zij geen realistisch zelfbeeld hebben komt het vaker voor dat zij zichzelf onder- of overschatten. Hierdoor is het voor hen lastiger om voor zichzelf te bepalen wat hun mogelijkheden en kwaliteiten zijn (Meens et al., 2014). 
Bij het ontwerp van een effectieve interventie dient er rekening te worden gehouden met het feit dat deze studenten het lastiger vinden om vragen over zichzelf te beantwoorden. Hierbij zullen ze mogelijk een bepaalde vorm van begeleiding nodig hebben. 
[bookmark: _Toc124104683]Metacognitieve vaardigheden
Ook het maken van de keuze zelf is lastig voor studenten met bijvoorbeeld ASS. Voor het maken van deze keuze zijn specifieke vaardigheden nodig, deze worden ook wel metacognitieve vaardigheden genoemd Meens et al. (2014). Met behulp van deze vaardigheden kunnen studenten mogelijke problemen verkennen of bijvoorbeeld een planning maken. Deze vaardigheden zijn nodig in het proces die leidt tot een juiste stagekeuze. 
[bookmark: _Toc124104684]Fase III: Verkennen
Na het doorlopen van de oriëntatiefase weten de studenten nu beter waar hun kwaliteiten, behoeftes en motieven liggen. Met deze nieuwe kennis gaan de studenten over op de verkennende fase. In deze fase gaan de studenten zich oriënteren op de mogelijkheden in de beroepspraktijk. In wat voor organisaties en functies heeft de student interesse? Hierbij kan de student een lijst met keuzecriteria samenstellen. 
Het doel van deze fase is om een selectie van organisaties te maken en te kijken of deze matchen met de kwaliteiten en behoeftes. Hierbij komen vragen kijken als:
· Wat voor organisaties spreken mij aan?
· Wat voor organisatie past bij mij?
· Wat voor manier van werken past bij mij?
Volgens Meens et al. (2014)  is het verstandig dat de student de selectie van organisaties bespreekt met de omgeving, denk aan ouders, stagementoren, externe begeleiders. Hierdoor kan bevestigd worden of deze selectie matcht met het zelfbeeld van de student. 
[bookmark: _Toc124104685]Fase IV: Verdiepen
Wanneer de studenten een selectie van organisaties hebben gemaakt kunnen ze overgaan op de verdiepende fase. Deze fase loopt ongeveer gelijk met de verkennende fase. Van de organisaties en stagefuncties die ze hebben uitgekozen gaan ze meer informatie verzamelen. Om deze informatie te verkrijgen kunnen de studenten verschillende activiteiten ondernemen:
· Deelnemen aan een netwerkevenement
· Een gesprek voeren met een contactpersoon binnen de organisatie
· Een gesprek met een beroepsprofessional voeren
· De website bestuderen
[bookmark: _Toc124104686]Fase V: De keuze 
In de laatste fase van het besluitvormingsproces maken de studenten een keuze voor de stage. Daarbij is het wel verstandig om een alternatief in het achterhoofd te houden, mocht de eerste keuze problemen ondervinden. Deze keuze is na afloop van het doorlopen van de vorige stappen op basis van de opgedane kennis. Dit zal dus een bewuste keuze zijn. Met het maken van de keuze wordt het besluitvormingsproces afgesloten en kan de student aan de slag met het opstellen van een passende CV en motivatiebrief. Door Meens et al. (2014) wordt het aanbevolen om nog wel een gesprek te voeren om te controleren op basis van welke motieven de student de uiteindelijke keuze heeft gemaakt en of deze reëel is ingeschat door de student.
[bookmark: _Toc124104687][bookmark: _Toc132313089]2.5. Leerstijlen van Kolb
David Kolb heeft een methode ontwikkeld waarmee een individu zo effectief mogelijk kan leren (Mulder, 2013). Het model van Kolb gaat ervan uit dat er meerdere manieren zijn om effectief te leren, waarbij elk individu een eigen voorkeursstijl heeft. Wanneer medewerkers kunnen leren volgens een stijl die past bij hun persoonlijkheid, zullen ze meer gemotiveerd zijn en betere resultaten bereiken. In zijn leercyclus beschrijft Kolb vier verschillende stappen die allemaal even belangrijk zijn, maar deze hoeven niet in dezelfde volgorde ondernomen te worden. 
[bookmark: _Toc124104688][bookmark: _Toc132313090]2.5.1. De leercyclus
De leercyclus is onderverdeeld in twee dimensies die elkaars uitersten zijn: ‘Concreet (tastbaar en reëel) versus abstract (gedachtes, niet waarneembaar)’ en ‘actief (geneigd tot handelen) en reflectief (beschouwend)’. Zie figuur 3. Binnen deze twee dimensies vallen de leerstijlen: doeners, beschouwers, denkers en beslissers. Deze zijn gebaseerd op de vier stappen die van belang zijn binnen een leerproces. De eerste stap is het ervaren van een situatie. Deze wordt vervolgens waargenomen en overdacht. Dan komt de vraag  ‘wat had ik anders of beter kunnen doen?’ naar boven. Wanneer er antwoord wordt gevonden op deze vraag kan een individu gaan experimenteren in een nieuwe situatie en begint de cyclus opnieuw. 
Bij deze fases ontdekte Kolb dat mensen geneigd zijn om zich vooral te focussen op de leerstrategie die ze beheersen. Echter blijkt het effectiever om diverse leerstijlen in te zetten en daarmee alle stappen van de leercyclus te doorlopen (Mulder, 2013). 
[bookmark: _Toc124104689][bookmark: _Toc132313091]2.5.2. Leerstijlen
[bookmark: _Toc124104690]Doener
Individuen die deze stijl van leren aannemen, experimenteren het liefst actief met de nieuwe kennis en gaan gelijk aan de slag. Doeners leren door te doen en maken voornamelijk keuzes op basis van gevoel in plaats van logica. Kenmerkend voor deze leerstijl is dat het voornamelijk oplossingsgericht is. Daarbij is een nieuwe situatie juist een leuke uitdaging (Mulder, 2013). Werkvormen die voor hen het beste werken zijn opdrachten waarin ze praktisch aan de slag gaan en  nieuwe uitdagende situaties kunnen aanpakken. Verder zijn rollenspellen, presentaties en het afnemen van vragenlijsten ook geschikt (Testcentrumgroei, z.d.). 
[bookmark: _Toc124104691][image: Leerstijlen | David Kolb | Training ontwerpen | leerstijlenmodel]Beschouwer
Beschouwers bekijken een situatie of probleem het liefst eerst van alle kanten voordat ze een beslissing nemen. Hierdoor zijn ze in staat om telkens nieuwe informatie en oplossingen te zien. Omdat ze graag de tijd nemen om een beslissing te nemen, vinden ze het niet prettig om het gevoel te hebben dat ze worden opgejaagd (Mulder, 2013). Werkvormen die voor hen het beste werken is het maken van een mindmap, reflecteren, persoonlijke verhalen en rollenspellen (Testcentrumgroei, z.d.). Figuur 4: de vier leerstijlen van Kolb (Mulder, 2013).

[bookmark: _Toc124104692]Denker 
Denkers maken graag een analyse van een situatie en zetten hun waarnemingen om in gedachtes en theorieën.  Zij vinden het dan ook prettig om een helder overzicht te hebben van een probleem of situatie voordat zij hiermee aan de slag gaan. Individuen met deze leerstijl zijn in staat om logisch te redeneren en kunnen goed zelfstandig werken. Voor denkers is het belangrijk dat de leermethode een duidelijk structuur heeft en duidelijk is (Mulder, 2013). Werkvormen waarbij ze kunnen analyseren, observeren en onderzoeken zijn het meest passend. Het is voor hen prettig om daarbij genoeg tijd te krijgen om opdrachten uit te voeren (Testcentrumgroei, z.d.). 
Beslisser
Een individu met deze stijl leert graag door middel van toepassen en beslissingen maken. Daarbij is een beslisser in staat om de theorie om te zetten in praktijk. De beslisser neemt vaak veel verantwoordelijkheid op zich in groepen en straalt zelfvertrouwen uit.  Zij zijn vaak degene die initiatief nemen en makkelijk keuzes maken (Mulder, 2013). Voor individuen met ‘beslissen’ als leerstijl werken praktische opdrachten die resultaat opleveren en planningen het beste om te leren. Het is voor hen prettig als de kennis en vaardigheden die ze overgedragen krijgen, is onderbouwd met theorie (Testcentrumgroei, z.d.). 
[bookmark: _Toc124104693][bookmark: _Toc132313092]2.6. Inzichten van experts
Om tot een passende en effectieve interventie te komen zijn de belangrijkste bevindingen van het vooronderzoek gedeeld met verschillende experts. In eerste instantie heeft er een gesprek plaatsgevonden met Nicole Ficheroux. Zij is een jobcoach vanuit Autisme Punt en wordt ingezet door Fontys Engineering bij studenten met een extra ondersteuningsbehoefte die dreigen uit te vallen tijdens de stage. Zij kon zich vinden in de bevindingen en herkende deze ook. Ze merkt dat de bewustwording er niet is bij veel studenten die zij begeleidt en dat het hier ook op misloopt. Zij gaf aan dat een training het meest effectief is om meerdere studenten deze bewustwording te geven. Wel benoemde ze hierbij dat dit in groepjes van maximaal 4-5 studenten moet, om het prikkelarm te houden. Zelf geven zij bij Autisme Punt ook trainingen op dit gebied. Hiervan is ook een aantal werkvormen gedeeld om in een interventie terug te laten komen. 
Het idee van een training is ook bij de leiding van Bèta Ritme neergelegd. Zij sluiten zich aan bij de mening van de jobcoach, omdat dit ook aansluit bij de competenties van de stagiaires van Bèta Ritme. Een volgend gesprek heeft plaatsgevonden met projectleider Manon Krabbenborg van Career Jumpstart. Dit is een project gestart vanuit studentplus van Fontys ICT. Uit het gesprek bleek dat zij tegen dezelfde problematieken aanlopen binnen het instituut ICT. Zij hebben een sollicitatietraining ontwikkeld die ICT-studenten helpt om aan de slag te komen in het werkveld. Er zit een werkboek bij dat zij gebruiken bij de jobcoaching. 
Een interventie in de vorm van een training sluit ook aan bij de behoeftes van de stagecoördinatoren van de opleidingen mechatronica, werktuigbouwkunde en automotive. Zij gaven in gesprekken aan al wel veel te doen op het gebied van werkveldoriëntatie, maar nog niet of nauwelijks aandacht te besteden aan het bewust worden en ontdekken van talenten. Hier zouden zij wel graag een training voor willen ontwikkelen. Zelf hebben zij er echter naar eigen zeggen geen tijd voor om dit in elkaar te zetten. 
[bookmark: _Toc124104694][bookmark: _Toc132313093]2.7. Conclusies en inzichten
De afdeling Bèta Ritme binnen Fontys Engineering wil graag weten wat er nodig is om tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte goed voor te bereiden op een stage. Aan de hand van gesprekken met studenten, docenten en medewerkers binnen Fontys en externe experts en verdieping in theorieën is dit duidelijk geworden.  
Vanuit onderzoek van de Lange et al. (2018) werd geconstateerd dat een passende stagematch gemaakt kan worden op basis van harde en zachte matchingsfactoren. In het vooronderzoek kwam naar voren dat de voorbereiding van de studenten van Fontys Engineering momenteel voornamelijk gericht is op de harde - functie-inhoudelijke - factoren die komen kijken bij het maken van een stagekeuze. Het ontbreekt in het lesprogramma van de opleidingen van Fontys Engineering nog aan inzichten en kennis op het gebied van de zachte – sociale - matchingsfactoren. Hierdoor zijn tweedejaarsstudenten zich bij de start van de stage nog onvoldoende bewust van hun kwaliteiten en interesses. Voor studenten met functiebeperkingen zoals autisme levert dit een risico op; zij hebben namelijk ook geen goed beeld van de extra ondersteuning die zij nodig hebben. Hierdoor kunnen zij tijdens de stage vastlopen. Behalve kennis gericht op het zelfbewustzijn is er zowel bij de studenten als de stageorganisaties ook behoefte aan goede vaardigheden om te solliciteren. Als studenten een organisatie kunnen benaderen, een goede motivatiebrief met CV kunnen schrijven en hun wensen, talenten en ondersteuningsbehoeftes goed tot uiting kunnen brengen dan wordt beter duidelijk of er sprake is van een passende stageplek.   
Uit gesprekken met experts bleek dat een training een goede en effectieve manier is om studenten meer zelfbewust te maken en hen vaardigheden aan te leren die belangrijk zijn voor een stagekeuze en gerichte sollicitatie. Dit sluit ook aan bij de behoefte van studenten zelf, de stagementoren en de stageorganisaties. Als antwoord op de hulpvraag van Bèta Ritme kan dus wel gesteld worden dat er een training ontworpen zal worden waar kennis overgebracht wordt over de zachte matchingsfactoren en waarbij de studenten handvatten krijgen om de zes loopbaancompetenties te ontwikkelen. Deze nieuwe kennis en vaardigheden zal hen door de vijf fases van het keuzeproces leiden.
Uit de theorie kan er meegenomen worden dat er 6 verschillende competenties zijn die komen kijken bij het maken van een stagekeuze. Deze komen voorbij in 5 verschillende fases in het besluitvormingsproces van oriëntatie tot en met de keuze voor een stage. Ook blijkt uit de theorie dat studenten met kenmerken van autisme het lastiger vinden om een zelfbeeld te creëren en dat hier dus ook rekening mee gehouden dient te worden bij het ontwerp van de interventie. Om er zeker van te zijn dat de training effectief is en goed aansluit bij de behoeftes en mogelijkheden van de doelgroep, is het dus belangrijk dat studenten met een extra ondersteuningsbehoefte nauw worden betrokken bij de ontwerpfases. Dit kan bijvoorbeeld door hen te laten meedenken over de invulling en vormgeving en het prototype voor de training te testen. Uit het onderzoek bleek ook dat coaches van Bèta Ritme en stagementoren goed weten wat de behoeftes, mogelijkheden en beperkingen zijn van deze studenten. De stagementoren weten bovendien wat stageorganisaties van de studenten verwachten. Het is dus ook belangrijk om zowel de coaches als de mentoren nauw te betrekken bij de ontwikkeling van de training.

3. [bookmark: _Toc132313094]Ontwerp (prototype)          
In dit hoofdstuk ligt de focus op het ontwerp van de interventie. Hierbij komen verschillende aspecten aan bod. Over wat voor soort interventie gaat het? Uit welke onderdelen bestaat de interventie? Welke rollen en verantwoordelijkheden komen daarbij kijken? En hoe kan de interventie worden geïmplementeerd binnen Bèta Ritme?
3.1. [bookmark: _Toc132313095]Opbouw interventie      
De naam van de ontworpen interventie is Stage proof. Het is een training die de studenten van Fontys Engineering met een ondersteuningsbehoefte ondersteunt in de voorbereiding bij het maken van een passende stagekeuze. Zodat ze – zoals de naam al zegt – helemaal klaar zijn voor een succesvolle stage. Het doel van deze training is om de studenten een realistisch zelfbeeld te geven en de juiste kennis en vaardigheden om een passende stage keuze te kunnen maken. De training bestaat uit vijf deeltrainingen van een uur, waarin bij elke deeltraining een ander thema besproken zal worden. Aan elke trainingssessie kunnen twee tot vijf studenten deelnemen. De studenten geven zichzelf op voor de training via hun Bèta Ritme-coach of via de e-mail van Bèta Ritme. Hoe de indeling per training eruit ziet volgt in paragraaf 3.3.3. 
Toelichting interventie       
De training Stage proof zal in eerste instantie bij Bèta Ritme onder de aandacht gebracht worden tijdens het werkoverleg, dat wekelijks plaatsvindt op maandagochtend met het team. Tijdens het overleg wordt de aanleiding van de training met daarbij de noodzaak en de vormgeving toegelicht. Daarnaast zal er ook gevraagd worden of de stagiaires coachees (studenten onder begeleiding van Bèta Ritme) hebben die interesse hebben om deel te nemen aan de training. Via deze weg kunnen er snel deelnemers geworven worden voor een eerste proefsessie. Verder wordt er getoond waar het team de training en aanvullend materiaal kan vinden. Aangezien dit een werkoverleg is waarin veel zaken besproken worden, is hier ongeveer 10 minuten tijd voor. Hoe de innovatieve training stapsgewijs is geïmplementeerd wordt duidelijk in hoofdstuk 4: plan van aanpak.
Er wordt een meeting van een uur ingepland met de stagiaires om de inhoud van de training samen door te nemen en vragen te beantwoorden. Het is belangrijk om de informatie zo duidelijk mogelijk over te brengen op de stagiaires, zodat zij zelf in staat zijn om de training te geven. 
Proefsessies
Bij de implementatie van de training wordt gebruik gemaakt van een proefsessie. Dit geldt als een pilot om te kijken of de inhoud van de training aansluit bij de behoeftes van de studenten met een extra ondersteuningsbehoefte en of de lengte van de training passend is. Hierbij is het belangrijk dat er goed geëvalueerd wordt onder de studenten hoe de training bevalt. Deze evaluatie wordt nader besproken in paragraaf 3.2.4: het evaluatieplan
Ondersteunend materiaal
Draaiboek
Ter ondersteuning van de training is er een draaiboek opgesteld voor de trainer. Hierin leest de trainer uit welke onderdelen de trainingssessies bestaan, uitleg over de tools en theorie, hoe lang er stilgestaan kan worden per onderdeel en waar rekening mee gehouden dient te worden. De tools zelf worden opgenomen in het werkboek van de deelnemers, zodat deze op papier meegenomen kunnen worden naar de training. Ook wordt in het draaiboek vermeld hoe de trainer goed voorbereid de training in kan gaan. Het draaiboek van de trainer is een apart document dat aan de Microsoft Teams omgeving van de training wordt toegevoegd. 
PowerPoints
De trainer geeft de training met behulp van PowerPoints. Hierop staat de rode draad van de training weergegeven. Dit helpt de studenten om een visueel beeld te vormen van de kennis die wordt overgedragen. Daarnaast helpt het de trainers om de benodigde informatie te vertellen tijdens de training. Deze PowerPoints worden toegevoegd aan de Microsoft Teams omgeving van Bèta Ritme
3.2. [bookmark: _Toc132313096]Didactisch model van Gelder
Voor het ontwerp van de training wordt er gebruik gemaakt van het didactisch model van Van Gelder (1971). Dit model gaat uit van vier bouwstenen die belangrijk zijn bij het overbrengen en aanleren van nieuwe kennis aan deelnemers van een les of training door een professional (Mylle,2011). Het gaat om de bouwstenen:
I. Doelstellingen
II. Beginsituatie
III. Onderwijs- en leersituatie 
IV. Bepalen van resultaten. 
3.2.1. [bookmark: _Toc132313097]Bouwsteen I: De doelstelling
Naar aanleiding van de matchingstheorie van Parsons (1909) zijn de volgende doelstellingen opgesteld, die ertoe leiden dat de studenten met een extra ondersteuningsbehoefte een passende stagekeuze maken:
· De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes.
· De student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.
· De student is in staat om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij deze mogelijkheden 
· De student kan een stagekeuze maken op basis van functie-inhoudelijke en zachte matchingsfactoren met behulp van de verkregen kennis en vaardigheden. 
3.2.2. [bookmark: _Toc132313098]Bouwsteen II: De beginsituatie
Het vertrekpunt van de training is de huidige situatie waarin de studenten uit het tweede jaar met een ondersteuningsbehoefte van Fontys Engineering zich bevinden. 
Huidige situatie
In het tweede jaar van hun opleiding worden de studenten voorbereid op de stage die zij in het derde jaar zullen gaan lopen. Deze voorbereiding vindt plaats tijdens het vak professionaliseren, waarbij zij worden gestimuleerd om het vakgebied waar zij voor studeren te ontdekken. Niet alle opleidingen richten de invulling van de lessen professionaliseren ook op de kwaliteiten en talenten van de studenten. Uit het vooronderzoek is gebleken dat de studenten inzicht missen in hun eigen kwaliteiten en behoeftes en dat zij het lastig vinden om deze te koppelen aan het werkveld. 
Huidig gedrag
Momenteel maken de studenten de keuze voor een stage op basis van functie-inhoudelijke en harde matchingsfactoren. Verder wordt de stagekeuze onbewust en voornamelijk op onderbuikgevoel gemaakt. 
Effect huidige gedrag
De meeste stages worden succesvol afgerond door de studenten van Fontys Engineering. Echter blijkt er een patroon te ontstaan bij studenten met een extra ondersteuningsbehoefte. Zij kiezen een stage voornamelijk omdat de afstudeeropdracht van een organisatie hen aanspreekt. Later blijkt dat zij behoefte hebben aan een andere werkomgeving of extra ondersteuning. Hier komen zij vaak pas (te) laat achter. Wanneer zij op dat moment om hulp vragen bij de stagementor, is dat vaak te laat en kunnen de mentoren niet veel meer voor hen betekenen. 
                                                                     [image: Afbeelding met diagram, brief

Automatisch gegenereerde beschrijving]
Motivatie van de studenten
In de enquête uit het vooronderzoek die gehouden is onder tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering gaf meer dan de helft van de studenten aan dat zij graag meer kennis zouden willen krijgen over de zachte matchingsfactoren die komen kijken bij het maken van een keuze. Daarbij gaven ook een aantal aan dat ze graag meer informatie zouden willen krijgen hoe ze organisaties kunnen benaderen voor een stageplek. Dit element behoort ook onder een van de fases die komen kijken bij het maken van een stagekeuze en zal dus meegenomen worden in de training. Verder gaf ook meer dan de helft van de studenten aan dat zij graag ondersteuning zouden willen bij het maken van een CV en/of motivatiebrief. Dit valt onder de competentie zelfprofilering, daarmee zal de training ook de hulpvraag van de studenten kunnen beantwoorden. Uiteindelijk is de motivatie van studenten dat zij een stageplek vinden, waar hun interesse en kwaliteiten liggen en waar zij zich op hun plek voelen. De training kan voor hen handvatten bieden om deze plek voor zichzelf te ontdekken. De studenten zullen namelijk tijdens de training met begeleiding aan de slag gaan met het ontdekken van de kwaliteiten en motieven en deze gaan koppelen aan de beroepspraktijk.
Randvoorwaardes
Deelnemers
Voor het slagen van de interventie is er een aantal voorwaarden waar rekening mee gehouden wordt. De deelnemers van de training zijn studenten met een ondersteuningsbehoefte. Veel van deze studenten zijn prikkelgevoelig en hebben volgens Kim Hollants (persoonlijke communicatie, 15 november 2022), leidinggevende van Bèta Ritme, behoefte aan een prikkelarme omgeving. Om deze te creëren kunnen er volgens Nicole Ficheroux (persoonlijke communicatie: 1 december 2022) maximaal vier à vijf studenten deelnemen aan de trainingssessies. Ook is uit de theorie van Kolb (Mulder, 2018) gebleken dat er verschillende manieren zijn van leren, waardoor het van belang is om met verschillende werkvormen antwoord te geven op deze stijlen. Op deze manier kan de nieuwe kennis het beste opgenomen worden door de studenten. Een andere voorwaarde waar volgens Kim Hollants (persoonlijke communicatie, 15 november 2022) rekening mee gehouden dient te worden is de spanningsboog van de studenten. De training zal daarom per sessie maximaal een uur duren. 
Trainers
De stagiaires van Bèta Ritme gaan de training geven. De stagiaires komen vanuit de opleidingen Human Resource Management en Toegepaste Psychologie. Voor deze stage moeten zij verschillende competenties aantonen voor de beoordeling, waaronder de competentie ‘trainen’. Ook voor hen gelden er voorwaarden die belangrijk zijn om mee te nemen in het ontwerp van de training.  Voor de trainers is het belangrijk om te kijken naar de mogelijkheden en competenties die zij hebben. De meeste stagiaires zijn vier dagen werkzaam bij Bèta Ritme, waarin ze studenten 1 op 1 coachen, plangroepen geven en logboeken bijhouden. Hierdoor hebben zij beperkte tijd over om een training te kunnen geven. Het is daarom van belang dat de training niet te veel tijd in beslag neemt. Dit geldt zowel voor het geven van de training zelf als voor de voorbereiding. 
3.2.3. [bookmark: _Toc132313099]Bouwsteen III: onderwijs- en leersituatie
Inhoud van de training
De inhoud van de training is gebaseerd op de doelstellingen die met de training bereikt moeten worden. Deze zijn terug te vinden bij de eerste bouwsteen van het ontwerp (3.3.2). De training zal bestaan uit theorie over de zachte matchingsfactoren van (de Lange et al., 2018) en de zes loopbaancompetenties van Kuijpers (2003). Deze worden aangeboden in de volgorde van de vijf fases die komen kijken bij het maken van een passende stagekeuze (Meens et al., 2014). 
[image: Afbeelding met diagram
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Indeling training:
· De eerste training bestaat uit fase één en het eerste deel van fase twee van het keuzeproces van een passende stage: de noodzaak en oriëntatie. Hierbij wordt er aandacht besteed aan de noodzaak van het kiezen van een passende stage op basis van functie-inhoudelijke als zachte matchingsfactoren. Daarbij zullen eerdere ervaringen met keuzes besproken worden. Daarnaast gaan de studenten aan de slag met de competentie reflectie op kwaliteiten. 
Hierdoor krijgen de studenten inzicht in 
hun eigen kwaliteiten, ontdekken zij waar hun ondersteuningsbehoefte ligt en wat ze wellicht nog willen ontwikkelen op stage. 

· Tijdens de tweede training gaan de studenten verder met het tweede deel van de oriëntatiefase. Ze komen erachter waar hun motieven liggen op het gebied van werk met de competentie reflectie op motieven. Daarbij komen vragen aan bod als: wat voor werkomgeving past er bij mij? Wat vind ik interessant om te doen? Om hier een goed antwoord op te geven krijgen de studenten theorie over de zachte matchingsfactoren en gaan ze aan de slag met verschillende tools. Bij het reflecteren op hun motieven gaan de deelnemers ook kijken naar hun eigen behoeftes ten opzichte van de stage. Daarbij staan de volgende vragen centraal: Welke eisen stel ik aan de stage om me goed te voelen op stage? Wat voor begeleiding heb ik nodig vanuit mijn begeleider? In hoeverre vind ik sociale steun van collega’s belangrijk. 

· De derde training bestaat uit fase drie en vier van het keuzeproces: verkennen en verdiepen van de beroepspraktijk. In deze training gaan de studenten de verkregen zelfinzichten koppelen aan de beroepspraktijk. Daarbij komen de competenties werkexploratie en loopbaansturing (Klerks en Kuijpers, 2022) kijken. De studenten gaan zelf op zoek naar organisaties en stageopdrachten die aansluiten bij hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Deze gaan de studenten analyseren aan de hand van een tool. De uitkomsten zullen besproken worden in de training. Uit de gevonden stageopdrachten maken ze uiteindelijk een keuze die ze meenemen naar de volgende training.

· De laatste twee trainingen gaan in op de laatste fase van het keuzeproces: de keuze. Deze training zal voornamelijk praktisch worden ingestoken en handvatten bieden voor de competenties netwerken en zelfprofilering. Wanneer de studenten een keuze hebben gemaakt voor een organisatie die bij hen past, is de volgende stap het profileren van jezelf bij de organisatie. Hierbij komen vaardigheden kijken zoals: hoe schrijf je een gerichte CV en motivatiebrief? En hoe benoem ik mijn kwaliteiten en behoeftes in een sollicitatiegesprek?

Didactische werkvormen
Om de kennis en vaardigheden over te brengen op een manier die aansluit bij de behoeftes en leerstijlen van de studenten met een extra ondersteuningsbehoefte, wordt er in de training gebruik gemaakt van verschillende hulpmiddelen, zoals werkvormen en modellen.
Trainingsessie 1: Inzien van de noodzaak & reflectie op kwaliteiten 
In deze sessie staat het reflecteren op de eigen kwaliteiten centraal. Daarbij staat de eerste doelstelling van Parsons (1909) ‘de student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes’ centraal. Om deze doelstelling te behalen gaan de deelnemers aan de slag met het beantwoorden van de volgende vragen: Wie ben ik? En wat kan ik? 
Kwaliteitenspel
De eerste werkvorm is het kwaliteitenspel. Het spel heeft als doel om de studenten actief bezig te laten zijn met het reflecteren op hun kwaliteiten en ontwikkelpunten. 
Toelichting
Het kwaliteitenspel is ontwikkeld door Gerrickens (2017) om gebruikers inzicht te geven in de persoonlijke eigenschappen. Het spel bestaat uit 140 speelkaarten waarvan de helft bestaat uit kaarten met kwaliteiten en de andere helft uit ‘negatieve’ eigenschappen. Deze ‘negatieve’ eigenschappen worden vervormingen genoemd. Deze zijn ook toegevoegd aan het spel omdat Gerrickens (2017) ervan uitgaat dat achter elke negatieve eigenschap een kwaliteit verscholen zit. 
Volgens Gerrickens (2017) kan het spel voor verschillende doeleinden ingezet worden, afhankelijk van de spelvorm waarvoor gekozen wordt. De doeleinden ‘bewustwording van de kwaliteiten en valkuilen’ en ‘loopbaanplanning’ zijn relevant voor de eerste trainingssessie. Om deze reden is er gekozen om de spelvorm ‘eigen kwaliteiten en vervormingen’ uit te voeren in de training. Deze vorm van het spel heeft twee doelen:
1. De studenten krijgen een duidelijk beeld van hun kwaliteiten en valkuilen. 
2. De studenten krijgen inzicht in hoe deze kwaliteiten en valkuilen met elkaar samenhangen. 
Hoe dit spel uitgevoerd moet worden door de deelnemers en de trainer staat vermeld in het draaiboek. 
Verdieping in kwaliteiten
Met behulp van het kwaliteitenspel hebben de studenten een eerste inzicht gekregen in hun kwaliteiten en ontwikkelpunten. Om doelstelling één: ‘De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes’ te behalen is het van belang dat de studenten ook inzicht krijgen in de samenhang van deze eigenschappen en ontwikkelpunten. 
Kernkwadrant model van Daniel Ofman
Op basis van het kernkwadrantenmodel van Daniel Ofman (2007) gaan de studenten zich verder verdiepen in hun kwaliteiten en komen ze achter de valkuilen, allergieën en uitdagingen die daarbij komen kijken. 
Het model van Ofman is ontwikkeld om inzicht te krijgen in de eigenschappen die tot een persoon behoren. Het model bestaat uit vier onderdelen die volgens Ofman (2007) in verband staan met elkaar: de kernkwaliteit, valkuil, allergie en uitdaging.  
Kernkwaliteit
Een kernkwaliteit is een eigenschap die mede beslist hoe een persoon is. Dit zijn woorden waarmee mensen kunnen worden omschreven. Hierbij kan gedacht worden aan eigenschappen zoals: bescheiden, zorgzaam, ambitieus en inlevend. Het is een overheersende eigenschap, die boven alle andere minder uitgesproken kwaliteiten uitsteekt. Zonder deze kwaliteit zou de betreffende persoon een heel ander karakter hebben. Het verschil tussen een kwaliteit en een vaardigheid zit hem in het feit dat mensen geboren worden met kwaliteiten en vaardigheden worden aangeleerd. Volgens Ofman (2007) kan iemand een kwaliteit beter benutten wanneer hij of zij zich hier bewust van is. 
Valkuilen
Een valkuil kan beschreven worden als te veel van het goede. Wanneer een persoon bijvoorbeeld te bescheiden is, kan dit ertoe leiden dat iemand op de achtergrond verdwijnt. In dat geval is de valkuil dat iemand onzichtbaar wordt en verandert de kwaliteit in een zwakte. 
Uitdaging
De uitdaging die een persoon heeft is de positieve vorm van het uiterste tegenovergestelde van de kernkwaliteit. De uitdaging van iemand die te bescheiden is kan bijvoorbeeld uitgedrukt worden in de term ‘profileren’. Dit betekent dat iemand kan vertellen aan zijn omgeving waar hij voor staat. De uitdaging is om een balans te vinden in de negatieve variant van profileren en te bescheiden zijn. De uitdaging wordt ook wel beschreven als een ontwikkelpunt en voorkomt dat iemand in zijn valkuil terechtkomt. [image: Kernkwadranten - Managementmodellensite]Figuur 6: Kernkwadranten van Ofman (2007)

Allergie
Wanneer iemand anders te veel van zijn kernkwaliteit laat zien kan dit tot ergernis leiden bij een ander. Zo kan iemand die heel bescheiden is een allergie hebben voor een ander die zich juist veel profileert en daarmee de aandacht naar zich toe trekt. Wanneer dit gebeurt kan dit ertoe leiden dat een persoon in zijn valkuil valt. De allergie heeft vaak betrekking op datgene wat een persoon zelf moeilijk vindt. 
Voor studenten met een ondersteuningsbehoefte kan het lastig zijn om dit model in te vullen. Ter ondersteuning krijgen de studenten daarom eerst een vragenlijst aangereikt, met daarop kwaliteiten en vervormingen. Deze vragenlijst zet de organisatie Autismepunt bijvoorbeeld in bij studenten op het mbo. Het biedt volgens jobcoach Ficheroux (persoonlijke communicatie, 1 december 2022) een goede en relevante ondersteuning. Deze vragenlijst zal opgenomen worden in het werkboek van de deelnemers.
Wanneer de studenten deze kernkwadrant hebben ingevuld, hebben ze een beter beeld van wat hen als persoon kenmerkt, waar ze op moeten letten en waar nog ontwikkelpunten liggen. Met behulp van dit kwadrant kunnen de studenten ook aangeven bij de toekomstige stageorganisatie en de stagementor waar hun kwaliteiten, ontwikkelpunten en eventuele valkuilen liggen. Wanneer de stageorganisaties en mentoren hier van te voren van op de hoogte zijn kunnen zij hier ondersteuning voor bieden. 
Controle kwaliteiten
Uit de theoretische verantwoording is gebleken dat studenten met een ondersteuningsbehoefte het lastiger vinden om op zichzelf te reflecteren, waardoor ze zichzelf snel kunnen onder- of overschatten. Hierdoor kunnen ze zelf minder goed aangeven waar hun ondersteuningsbehoefte zit. Tijdens de eerste trainingssessie hebben de studenten inzicht gekregen in hun kwaliteiten, valkuilen en ontwikkelpunten. Om te controleren of deze inzichten overeenkomen met de werkelijkheid, krijgen de studenten een opdracht die ze buiten de training moeten uitvoeren: de 360 graden feedback.
360° feedback tool
De 360° feedback tool, is een instrument waarbij de student feedback vraagt aan de directe omgeving, bijvoorbeeld docenten, ouders en vrienden. De tool is ontwikkeld met als doel dat de betreffende persoon bewust wordt van zijn kwaliteiten en ontwikkelpunten, zodat hij zich op een positieve manier kan ontwikkelen (van Breukelen & Sips,2017). De feedback kan gevraagd worden op gebieden als gedrag, kwaliteiten of specifieke kennis. In het geval van de interventie zal er feedback gevraagd worden op het gebied van kwaliteiten, valkuilen en gedrag. Deze feedback zal ingevuld worden aan de hand van een formulier. Deze is te vinden in het draaiboek. 
Doordat de student aan meerdere mensen feedback vraagt, krijgt hij of zij vanuit verschillende perspectieven een realistisch en duidelijk beeld van zichzelf. Daarnaast zal de student ook zelf het formulier invullen, waardoor de gegeven feedback vergeleken kan worden met het zelfbeeld. Dit maakt dus ook duidelijk in welke mate het zelfbeeld klopt. De gekregen feedback neemt de student mee naar de volgende trainingssessie.
Trainingssessie 2: Reflectie op motieven
Nu de studenten een beter beeld hebben gekregen wat ze kunnen en waar nog ontwikkelpunten liggen is het belangrijk dat de studenten handvatten krijgen om na te denken over hun motieven. Ook in deze training staat de volgende doelstelling centraal: ‘de student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes.’ Daarbij gaan de studenten aan de slag in deze training met het beantwoorden van de vragen: wat wil ik? En wat past bij mij? De studenten komen daarmee aan in het tweede deel van de oriëntatiefase.
Mindmap
Om de studenten te laten brainstormen over hun ideale werkomgeving gaan zij een mindmap maken. Bij een mindmap staat één kernwoord centraal, dit wordt in het midden van het blad geschreven of getekend. Vanuit dat punt worden er lijnen getrokken naar deelonderwerpen, die met het kernwoord in verbinding staan. Door middel van een mindmap kunnen de studenten hun gedachtes ordenen en visueel maken. Er ontstaat een helder overzicht, wat kan leiden tot nieuwe ideeën. 
Door middel van deze methode kunnen de studenten op een actieve en creatieve wijze een eerste gedachte creëren over hun ideale werkomgeving. Daarbij worden ze ondersteund door de trainer. Het is de rol van de trainer bij deze tool om door te vragen. Waarom is een rustige werkomgeving bijvoorbeeld belangrijk voor de student?
Werkbehoeftes
Vanuit Jump Careerstart maken de studenten gebruik van de tool werkbehoeftes. Deze tool is speciaal ontwikkeld voor studenten met een ondersteuningsbehoefte. Het is een vragenlijst die onder andere bestaat uit de zachte matchingsfactoren. Hierbij komen de studenten erachter wat voor hen belangrijk is om zich prettig op de werkvloer te voelen. Volgens Manon Krabbenborg (persoonlijke communicatie, 15 december 2022) is dit een tool die goed helpt om een beter beeld te krijgen van de werkbehoeftes. Het is daarbij belangrijk dat de trainer aanvullende informatie geeft over de termen wanneer dit nodig is. De vragenlijst zelf wordt opgenomen in het werkboek van de deelnemers. 
Na het inzetten van de tools hebben de studenten een beter beeld van de werkomgeving die bij hen past op basis van de zachte matchingsfactoren en welke werkbehoeftes zij hebben. De volgende stap is om de motieven op basis van zachte matchingsfactoren te koppelen aan de functie-inhoudelijke factoren. Daarmee zetten ze ook een eerste stap naar fase III: verkennen van de arbeidsmarkt. Hierbij komt de volgende doelstelling van Parsons (1909) kijken; ‘de student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.’
Functieanalyse
Deze tool stimuleert de studenten om de motieven te koppelen aan functies. Hierbij staan vragen centraal als: welke functies lijken mij wel en niet leuk? En wat vind ik belangrijk in mijn stage? Volgens Manon Krabbenborg (persoonlijke communicatie, 15 december 2022) is ook deze tool specifiek ontwikkeld door Jump Careerstart om studenten met een ondersteuningsbehoefte een passend handvat te bieden om over deze vragen na te denken. 
De ideale stage
Om de cirkel rond te maken wordt de tool ‘de ideale stage’ gebruikt. In deze tool beschrijven de studenten hun ideale stage op basis van hun motieven en behoeftes gekoppeld aan functie-inhoudelijke factoren (persoonlijke communicatie, 15 december 2022). De vraag die daarbij centraal staat is: Als alles mogelijk is en er geen belemmeringen waren, wat zou dan jouw ideale stage zijn? 
Het is de rol van de trainer om vervolgens verdieping te zoeken. Welke ondersteuning heeft de student nodig om deze ideale stage voor zichzelf te creëren? Het is van belang dat de student deze informatie vervolgens opschrijft, zodat dit meegenomen kan worden naar de toekomstige stagementor en stageorganisatie. Daarmee wordt het belang van de stagementor, waarbij zij graag een overzicht van de ondersteuningsbehoeftes willen hebben, behartigd. 
Trainingssessie 3: Verkennen en verdiepen van de beroepspraktijk
In de derde training gaan de studenten over op fase III en IV in de voorbereiding op het kiezen van een passende stage. In deze training krijgen de studenten handvatten voor het ontwikkelen van de competenties werkexploratie een loopbaansturing van Kuijpers (2003) & Akkermans (2013). Na afloop van de training kunnen de studenten antwoord geven op de vragen: welke stagemogelijkheden zijn er op het gebied dat ik interessant vind? En wie of wat heb ik nodig om deze stage te kunnen doen? 
Hiermee zal de laatste doelstelling van Parsons (1909) ‘de student is in staat om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij deze mogelijkheden’ behaald worden.
Verken de beroepspraktijk
Ter voorbereiding op de training krijgen de studenten een opdracht die ze buiten de training moeten uitvoeren. Hierbij gaan de deelnemers zich binnen hun netwerk, via internet en andere bronnen oriënteren op de beroepspraktijk. De tool bestaat uit vragen die hen laten nadenken over wat voor werkgever en functies interessant zouden kunnen zijn voor de stage. Deze vragen worden meegenomen in het draaiboek ter ondersteuning van de trainer. 
Vacatures matchen
De volgende stap is de verdieping. Nu de studenten weten wat voor stageorganisaties en functies bij hen passen, gaan ze op zoek naar specifieke vacatures. Een werkblad met matchingsopdrachten stimuleert de student om de gevonden vacatures goed te analyseren en deze te koppelen aan de eigen motieven en kwaliteiten. Daarbij staan vragen centraal als: welke kwaliteiten kan ik inzetten bij deze stage? Wat biedt deze stage wat ik zo interessant vind? En welke eisen worden er gesteld? Het werkblad dat hierbij hoort wordt meegenomen in het draaiboek dat de training ondersteunt.
Na het analyseren van deze vacatures kiezen de studenten één stagevacature waarvan zij verwachten dat deze het beste bij hen past. Daarmee behalen ze ook de laatste doelstelling van de innovatieve training Stage proof:
‘De student kan een stagekeuze maken op basis van functie-inhoudelijke en zachte matchingsfactoren met behulp van de verkregen kennis en vaardigheden.’
To do lijst
De volgende stap die de student zet is het stellen van doelen. Het hoofddoel dat daarbij gesteld wordt is stage lopen bij de gekozen stageorganisatie. Deze doelen gaan de studenten opnemen in een to do list. Hierdoor is het voor hen duidelijk welke acties zij nog moeten uitvoeren. Daarmee sluiten ze de verkennende en verdiepende fase af en gaan de studenten over op de laatste fase: de keuze.
Trainingsessie 4: De keuze overbrengen
In de vierde training staan de competenties netwerken en schriftelijke zelfprofilering centraal. In deze training krijgen de studenten handvatten aangereikt om zichzelf als professional op de kaart te zetten via een CV en gerichte motivatiebrief. Op deze manier kunnen de studenten hun keuze bekend maken bij de stageorganisatie. 
De training start met het overbrengen van informatie die van belang is bij het opstellen van een CV. Vervolgens zullen de studenten tijdens de training tijd krijgen om aan de slag te gaan met het opstellen van hun eigen CV. Dit doen zij met behulp van een checklist, die opgenomen is in het werkboek dat de studenten ontvangen bij de start van de training. 
Checklist CV
De checklist voor het maken van een professioneel CV van WerkWebAutisme (2019) is een geschikte tool voor studenten met een ondersteuningsbehoefte. Met behulp van deze tool hebben de studenten een duidelijk overzicht van elementen die van belang zijn om toe te voegen in hun CV. Doordat het een checklist is kunnen de studenten zelf aanvinken wat ze al gedaan hebben. 
De tweede helft van de training gaan de studenten aan de slag met het schrijven van een sollicitatie/motivatie brief. Hierdoor zijn zij in staat om hun bevindingen van de eerste drie trainingssessies op te schrijven. Dit betekent dat zij hun kwaliteiten, motieven en interesses kunnen overbrengen aan de relevante omgeving. Hierdoor zullen de stageorganisaties een beter beeld krijgen van de studenten en daardoor zelf ook beter kunnen inschatten of de student geschikt is voor de stage. 
Informatieblad en checklist sollicitatiebrief
De studenten zullen aan de hand van het informatieblad en de checklist van WerkWebAutisme (2019) aan de slag gaan met het schrijven van een gerichte sollicitatiebrief. Dit informatieblad is zo ontwikkeld dat het makkelijk te begrijpen is voor studenten met een ondersteuningsbehoefte. Door ook gebruik te maken van de checklist in de training, krijgen de studenten een duidelijk overzicht van de elementen die onderdeel uitmaken van een sollicitatiebrief. Het is daarbij de rol van de trainer om de studenten te ondersteunen bij het opschrijven van de ondersteuningsbehoefte. 
Trainingsessie 5: mondelinge profilering en evaluatie
Wanneer de studenten hun motivatiebrief hebben opgestuurd naar de stageorganisatie, is de kans groot dat zij worden uitgenodigd voor een sollicitatiegesprek. In dit gesprek is het belangrijk dat de student over de vaardigheid beschikt om zichzelf duidelijk neer te zetten als aankomend professional en te motiveren waarom hij interesse heeft in de stageplaats en de organisatie. Om de student hier goed op voor te bereiden is de laatste training gericht op het oefenen van een fictief sollicitatiegesprek. Dit gaan de studenten doen aan de hand van een rollenspel.
Rollenspel
In het rollenspel gaan de studenten een sollicitatiegesprek naspelen, zoals die in de werkelijkheid gevoerd zal worden. Dit gesprek wordt in een duo uitgevoerd. De rest van de studenten kijkt mee en observeert. Volgens Kerpel (2019) is dit een krachtig middel om de studenten spontaan te laten handelen en praktisch met de opgedane kennis te laten oefenen. Als hulpmiddel voor het voeren van het gesprek krijgen de studenten een werkblad waar voorbeeldvragen op staan. Deze zijn te vinden in het draaiboek. 
Door middel van het rollenspel oefenen de studenten met het voorstellen van zichzelf als professional. Het spel is een handig handvat voor de studenten om de competentie ‘zelfprofilering’ te ontwikkelen. 
Het laatste deel van de training zal ingevuld worden met een evaluatie. Hierbij wordt gevraagd of de verwachtingen die de studenten aan de voorkant hadden uitgesproken ook zijn uitgekomen. Specifieke vragen voor deze evaluatie worden meegenomen in het draaiboek. Hoe het resultaat van de training gemeten wordt, staat vermeld in de volgende paragraaf. 
3.2.4. [bookmark: _Toc132313100]Bouwsteen IV: Bepalen van resultaten en evaluatie
Om het effect van de interventie te meten zal er eerst een 0-meting plaatsvinden onder de deelnemers van de training. Op deze manier kan de specifieke huidige situatie per student in kaart gebracht worden. Volgens Kuijpers (2003) en Akkermans (2013) moeten studenten over de zes loopbaancompetenties beschikken om een stagekeuze op basis van kwaliteiten en motieven te kunnen maken. Daarom zal de 0-meting op deze competenties gemeten worden. Uit onderzoek van Akkermans (2013) blijkt de Career Competencies Questionnaire een valide en effectieve vragenlijst om te meten in hoeverre de studenten over de competenties beschikken. De vragenlijst bestaat uit 21 stellingen en zijn per competentie ingedeeld. De deelnemers kunnen per stelling op een schaal aangeven in hoeverre ze beschikken over de loopbaancompetenties. Dit maakt de vragenlijst een gestructureerde dataverzamelingsmethode waarbij de deelnemers kunnen kiezen uit voor gestructureerde antwoordmogelijkheden (Verhoeven, 2018). Deze vragenlijst is te vinden in bijlage 2.
· Vraag 1 tot en met 3 gaat in op de mate waarin de student in staat is om realistisch te reflecteren op de eigen motieven
· Vraag 4 tot en met 7 gaat in op de mate waarin de student in staat is om realistisch te reflecteren op de eigen kwaliteiten
· Vraag 8 tot en met 11 gaat in op de mate waarin de student in staat is om zijn of haar netwerk te gebruiken en uitbreiden ten gunste van de loopbaan.
· Vraag 12 tot en met 14 gaat in op de mate waarin de student in staat is om zichzelf te profileren naar de omgeving die relevant is voor de loopbaan.
· Vraag 15 tot en met 17 gaan in op de mate waarin de student in staat is om de mogelijkheden binnen de beroepspraktijk te onderzoeken. 
· Vraag 18 tot en met 21 gaan in op de mate waarin de student in staat is om de eigen loopbaan te kunnen aansturen (begeleiding en arbeidsvoorwaarden regelen).
De 0-meting vindt plaats in het begin van de eerste training. De studenten vullen de vragenlijst in voordat zij aan de slag gaan met het reflecteren op de kwaliteiten. De deelnemers hebben op dit moment nog geen handvatten gekregen om de competenties te ontwikkelen. 
Aan het eind van de laatste training vullen de studenten dezelfde vragenlijst nogmaals in. Op dit moment zijn ze aan de slag gegaan om een reëel beeld te ontwikkelen van de eigen kwaliteiten en motieven en hebben de studenten handvatten gekregen om de benodigde vaardigheden te kunnen ontwikkelen. De uitkomsten van de twee vragenlijsten zullen met elkaar vergeleken worden om het effect van de interventie op korte termijn te meten. Het verschil in de vragenlijsten is het resultaat van de ontwikkelde interventie. 
Deze manier van evalueren wordt ook wel een harde effectmeting genoemd. Dit houdt in dat het resultaat op basis van feiten gemeten zal worden. De uitkomst van deze meting zal objectief beschreven worden in paragraaf 6.3.2.
3.2.5. [bookmark: _Toc132313101]Evaluatieplan training Stageproof
Naast de effectmeting van de training op korte termijn zal ook het proces van de training zelf geëvalueerd worden. Door middel van deze evaluatie kan bepaald worden hoe de deelnemers de training hebben ervaren, welke inzichten zij uit de training halen en waar verbeterpunten liggen voor het vervolg. Deze evaluatie zal aan het einde van de training plaats vinden.
Warme evaluatie
De trainer zal aan het einde van de training aan de deelnemers vragen hoe zij de training hebben ervaren en welke inzichten zij vanuit de training meenemen. Met behulp van deze vorm van kan de motivatie, gedachtes en verwachtingen van de deelnemers achterhaald worden (Hylkema, 2020). Deze vorm van evalueren wordt ook wel kwalitatieve effectmeting genoemd. Deze evaluatiemethode wordt ingezet om de leertevredenheid van de deelnemers te meten. Daarnaast is het een aanvulling op de CCQ om de leeruitkomst te achterhalen.
De vragen die de trainer hierbij kan stellen zijn te vinden in het draaiboek voor de trainer. Dit zijn optionele vragen. De trainer kan er zelf voor kiezen om hier andere vragen aan toe te voegen. Hiervoor zal 10 minuten vrij gemaakt worden aan het einde van elke training. Door aan het einde van elke training te evalueren wordt het tijdens de uitvoering van de training al duidelijk waar de behoefte ligt van de deelnemer en waar zij staan ten opzichte van de beoogde uitkomst. Mochten de deelnemers aangeven ergens anders behoefte aan te hebben kan de trainer hier op inspelen. Dit kan de trainer doen door de inhoud of de time-management van de training aan te passen. De uitkomsten van deze warme evaluatie zal subjectief beschreven worden in paragraaf 6.3.2.
3.3. [bookmark: _Toc132313102]Rollen en verantwoordelijkheden
Bij de uitvoering van de training Stage proof komen verschillende rollen en verantwoordelijkheden kijken voor Beta Ritme, de studenten met een ondersteuningsbehoefte en de stagecoördinatoren.
Beta Ritme
Bèta Ritme is in een grote mate betrokken bij de uitvoering van de interventie en heeft een grote invloed op het effect daarvan. Bèta Ritme - en specifiek de stagiaires - is namelijk verantwoordelijk voor het geven van de training. Verder is het mede de verantwoordelijkheid van Bèta Ritme om de noodzaak van het verkrijgen van deze inzichten en vaardigheden over te brengen aan de studenten en de stagecoördinatoren. Het bekendmaken van de training bij de studenten met een ondersteuningsbehoefte uit het tweede jaar kan Bèta Ritme doen tijdens de coachgesprekken die wekelijks gevoerd worden. Daarnaast wordt er aan het begin van het schooljaar een voorlichting over Bèta Ritme gegeven aan de nieuwe studenten van Fontys Engineering. Voor de naamsbekendheid is het van belang om de nieuwe training hierin ook mee te nemen. 
De stagecoördinatoren zullen ingelicht moeten worden over de training tijdens een meeting, waarin zij geïnformeerd worden over de training. Op deze manier kan Bèta Ritme ook de studenten bereiken die nog niet begeleid worden vanuit Bèta Ritme.
Studenten met een ondersteuningsbehoefte
De studenten hebben geen verantwoordelijkheid rondom de implementatie van de training Stage proof. Wel zullen zij zichzelf op moeten geven voor de training2, om zichzelf beter voor te bereiden op de stage. Daarbij nemen zij zelf regie over hun stagekeuze. Ook hebben ze een grote verantwoordelijkheid naar hun eigen leerproces gedurende de training. Als deelnemers van de training zullen zij de motivatie op moeten brengen om wekelijks naar de training te komen. Daarnaast bestaat de training ook uit tools die zij buiten de sessies moeten uitvoeren. Het is aan hen om deze ook daadwerkelijk uit te voeren. Doordat de verantwoordelijkheid over het leerproces bij hen ligt, bepalen zij uiteindelijk in hoeverre de doelstellingen en daarmee het beoogde effect behaald kan worden. 
Stagecoördinatoren
De stagecoördinatoren spelen een grote rol bij de implementatie van de interventie. Omdat de training Stage proof nieuw is binnen Bèta Ritme, zal deze eerst bekend worden gemaakt onder de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte. Hier zijn de stagecoördinatoren mede verantwoordelijk voor. Zij kunnen in hun lessen professionaliseren benoemen dat er een training ontwikkeld is bij Bèta Ritme die een extra ondersteuning biedt in de voorbereiding op de  stage. Daarbij is het belangrijk dat zij het aanmeldproces toelichten. Verder kunnen de coördinatoren studenten ook doorverwijzen naar Bèta Ritme, wanneer zij van hen het signaal ontvangen dat zij moeite hebben met het vinden van een stage. 
Welke stappen er specifiek ondernomen moeten worden om de training Stage proof te implementeren binnen Bèta Ritme en Fontys Engineering wordt in het volgende hoofdstuk beschreven. 
4. [bookmark: _Toc132313103]Plan van aanpak 
In dit hoofdstuk staat beschreven welke stappen daadwerkelijk ondernomen zijn om de ontworpen innovatieve interventie Stage Proof te implementeren binnen Fontys Engineering. Daarbij staan de volgende drie vragen centraal: 
1. Welke stappen zijn er ondernomen om de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte te bereiken? 
2. Welke stakeholders zijn betrokken bij de implementatie?
3. Wie heeft welke taak?
[bookmark: _Toc132313104]4.1 Implementatie gesprek 
Als eerste heeft er een gesprek plaatsgevonden met de leidinggevende van team Bèta Ritme, Jitske Cornielje. Dit gesprek had als doel om een plan van aanpak op te stellen om de innovatieve training Stage proof binnen Fontys Engineering te implementeren. Dit plan bestaat uit twee onderdelen: 
1. Naamsbekendheid creëren binnen Fontys Engineering;
2. Werving van de deelnemers; 
Bij dit implementatieplan zijn ook stakeholders betrokken. Dit zijn de stagecoördinatoren, de studenten met een ondersteuningsbehoefte uit het tweede leerjaar en team Bèta Ritme. Tijdens het implementatiegesprek zijn er vaste momenten gepland, waarop stappen gezet gingen worden en stakeholders betrokken werden bij het proces. Een overzicht hiervan is te vinden in bijlage 4. Door deze stappen tijdig te zetten, kon gewaarborgd worden dat er op tijd deelnemers geworven werden voor de training en deze op tijd van start kon gaan. 
4.1.1. [bookmark: _Toc132313105]Naamsbekendheid
De training is bekend gemaakt onder de stagecoördinatoren en daarna bij Team Bèta Ritme.

Stagecoördinatoren
Om de interventie bekend te maken binnen Fontys Engineering, was de eerste stap om de stagecoördinatoren op de hoogte te brengen van de training. Hierbij ging het om de stagecoördinatoren van de opleidingen Mechatronica, Automotive, werktuigbouwkunde en Elektrotechniek. Zij zijn ook al meegenomen in het vooronderzoek van de interventie. De coördinatoren hebben een overzicht van alle tweedejaarsstudenten die vanaf september op stage gaan en kunnen hen daardoor makkelijk bereiken. De opleiding Toegepaste Wiskunde is hierin niet meegenomen, omdat uit vooronderzoek bleek dat zij vanuit de opleiding al voldoende ondersteuning bieden aan hun studenten bij het maken van een passende stagekeuze. 
Om de training bij de coördinatoren bekend te maken zijn er gesprekken ingepland om de training toe te lichten. Voor het inplannen van deze gesprekken is er naar elk van hen een e-mail gestuurd met daarin een vergaderverzoek, een korte samenvatting van de bevindingen uit het vooronderzoek, een omschrijving van de training en de vraag of zij eventueel deelnemers in gedachten hebben die behoren tot de doelgroep. Door dit toe te voegen aan de e-mail konden de coördinatoren al een eerste blik werpen op de training voordat het gesprek plaatsvond. Deze e-mail is te vinden in bijlage 5.  
Daarnaast werd de e-mail naar de stagecoördinatoren gestuurd, met daarin de vraag of zij de training bekend wilden maken bij de rest van het docententeam binnen de opleiding. Doordat ook de docenten binnen de opleidingen op de hoogte werden gesteld van de training, konden er meer studenten bereikt worden. De docenten staan namelijk dichter bij de studenten.
Reflectie
Er is een e-mail gestuurd naar de stagecoördinatoren van de opleidingen Automotive en Elektrotechniek, met daarin alle informatie zoals hierboven staat beschreven. Van beide opleidingen is er ondanks een herinneringsmail geen reactie ontvangen. In het vervolg is het beter om een persoonlijk gesprek in te plannen met beide coördinatoren om de training persoonlijk voor hen te pitchen en hen te vragen of zij studenten in gedachten hebben die behoren tot de doelgroep. Ook is er gebleken dat de stagecoördinatoren van deze opleidingen wel respons geven op de e-mail wanneer de leidinggevende van Bèta Ritme een mail stuurt met daarin dezelfde vraag. Verder is het voor de naamsbekendheid van de training en de werving van de deelnemers aan te raden om ook bij deze klassen een pitch te geven. Vanwege tijdsdruk zijn deze stappen voor deze pilot niet meer gezet. Op deze manier zouden er meer studenten met een ondersteuningsbehoefte bereikt kunnen worden en de respons hoger worden. 
Het eerste gesprek dat plaatsvond met de stagecoördinator van de opleiding Werktuigbouwkunde liep anders dan van te voren verwacht. De coördinator gaf aan dat verschillende elementen van de training al onderdeel uitmaken van de professionaliseringslessen binnen Werktuigbouwkunde. De coördinator liet weten dat de training hierdoor minder relevant was voor haar studenten, waardoor dit lijntje ophield. Wel gaf de coördinator in het gesprek aan dat de tools die in de training worden gebruikt aansluiten bij de behoefte van de student om een passende stagekeuze te kunnen maken. 
In tegenstelling tot de coördinator van Werktuigbouwkunde, stond de coördinator van Mechatronica wel open voor de training. Zij was ook enthousiast om deze bekend te maken bij de studenten. In het gesprek gaf de coördinator de mogelijkheid om de training te pitchen in de professionaliseringslessen. Deze pitch wordt toegevoegd aan de Microsoft Teams omgeving van de training.
Achteraf gezien was het beter geweest, om de docenten waar Bèta Ritme lijntjes mee heeft zelf te informeren via de e-mail of gesprekken in te plannen. Daarmee wordt de kans groter dat de docenten meegenomen worden in de verspreiding van de training. Nu is het niet zeker dat de training ook verder verspreid is door de stagecoördinatoren. Daarnaast hadden de docenten in dat geval vragen kunnen stellen over de training zelf. 
Continuïteit
Vanuit de leidinggevende van Bèta Ritme is er veel enthousiasme over de training Stage proof. Zij is van mening dat alle studenten binnen Fontys Engineering met een ondersteuningsbehoefte de kans moeten krijgen om deel te nemen aan de training Stage proof (persoonlijke communicatie, 27 maart 2023). Om al deze studenten te bereiken en daarmee de continuïteit van de training te waarborgen is er gekozen om nogmaals een mail naar de stagecoördinatoren van de vijf opleidingen te sturen. Ook in deze mail werd er een korte omschrijving van de training toegevoegd om de coördinatoren enthousiast te krijgen. Dit keer verstuurde Jitske Cornielje de mail zelf. In tegenstelling tot de eerder verstuurde mail had deze wel effect bij de coördinatoren. Er is een afspraak ingepland op 25 april 2023 waarbij de vijf stagecoördinatoren aanwezig zullen zijn. Het doel van deze afspraak is om de training te pitchen en de coördinatoren daarmee te enthousiasmeren om het bekend te maken binnen de opleiding. De stagecoördinator van Automotive heeft inmiddels de rest van het docententeam al op de hoogte gebracht van de training. 
Team Bèta Ritme
Voor de continuïteit en verspreiding van de training was het van belang om ook team Bèta Ritme mee te nemen in de implementatie van de training. De stagiaires zullen de training Stage proof later zelf ook gaan geven. Het is daarom van belang om bekendheid en draagvlak voor de training te creëren binnen team Bèta Ritme. Daarnaast staat het team direct in contact met de doelgroep van de training: studenten met een extra ondersteuningsbehoefte. Dit maakt team Bèta Ritme een belangrijke wervingsbron. Binnen het team is de training Stage proof bekendgemaakt door middel van een pitch die ongeveer vijf minuten duurde. Hierin werd in het kort besproken wat de bevindingen van het vooronderzoek waren. Hiermee werd het nut van de training Stage proof overgebracht op het team. Daarnaast werd de opbouw van de training toegelicht. Welke onderwerpen staan er in de vijf trainingssessies centraal? Vervolgens is het bijbehorende werkboek met het team doorgenomen. De reactie vanuit het team op de training was positief. 
Reflectie:
Team Bèta Ritme is uiteindelijk ook betrokken bij de trainingen door middel van observatie. Wekelijks sloot er iemand vanuit het team aan om de training te observeren. Hierbij werd er gelet op de inhoud van de training; hoe reageren de deelnemers op de tools? Is de training goed opgebouwd, mist er nog essentiële informatie? Daarnaast werd ook de trainer geobserveerd. Welke houding had de trainer? Welke vragen werden er gesteld aan de hand van de vragen van de deelnemers? En over welke kennis moet de trainer beschikken om aan de behoeftes van de studenten te voldoen? Doordat er bij elke training iemand vanuit team Bèta Ritme zat om te observeren, kon er beter gereflecteerd worden op de kwaliteit van de training. Daarnaast zal team Bèta Ritme hierdoor zelf ook in staat zijn om de training te geven. 
In de toekomst is het een advies om de training eerst te geven aan het team zelf, om een compleet beeld te geven van de uitvoering van de training. Hierdoor zijn de stagiaires van Bèta Ritme beter in staat om de training in de toekomst te geven. Daarnaast zou het team input kunnen geven voor de inhoud van de training. Waar is verbetering mogelijk?
[bookmark: _Toc132313106]4.2.  Werving deelnemers 
Bij het werven van de deelnemers voor de training zijn er twee verschillende acties uitgevoerd. 
Tijdens het verspreiden van de training was de opleiding Mechatronica enthousiast om op korte termijn stappen te ondernemen en de training bekend te maken onder de tweedejaarsstudenten. Ook vanwege de tijdsdruk is er daarom in de implementatie gekozen om de werving van de deelnemers te focussen op de opleiding Mechatronica.
Pitchen 
In periode drie krijgen de tweedejaarsstudenten van de opleiding Mechatronica een CV-training ter voorbereiding op het vinden van een stage en het evenement Meet & Match. Deze training wordt in totaal drie keer gegeven in verschillende klassen aan deze studenten van Mechatronica. In deze training krijgen de studenten meer informatie over het maken van een CV en wat belangrijk is in het overbrengen van hun motivatie. Deze training sluit daardoor ook goed aan bij de onderwerpen die behandeld worden in de training Stage proof. 
Aan het eind van deze training is er een pitch gegeven over de training Stage proof van ongeveer vijf minuten. Door de pitch na deze training te geven konden alle tweedejaarsstudenten van de opleiding Mechatronica bereikt worden. Daarbij is de inschatting gemaakt, dat de studenten die extra ondersteuning nodig hebben in de voorbereiding op het maken van een stagekeuze zich zouden aanmelden voor de training. 
Tijdens de pitch hebben de studenten informatie ontvangen over de inhoud en opzet van de training. Daarnaast is er tijdens de pitch stilgestaan bij het nut van de training. Waarom moeten de studenten zich aanmelden voor deze training? Dit bleek volgens de stagecoördinator van Werktuigbouwkunde (persoonlijke communicatie, 29 november 2023) van groot belang om de studenten te motiveren om zich aan te melden voor de training. De studenten konden zich aanmelden door een e-mail te sturen naar Bèta Ritme of Fleur Uitenhout, de stagecoördinator van de opleiding. Deze e-mailadressen stonden vermeld op de ondersteunende PowerPoint. Om voor meer duidelijkheid te zorgen bij de studenten, was de datum en het tijdstip waarop de training gegeven wordt al bepaald. Samen met de stagecoördinator van Mechatronica was van te voren in het rooster gekeken om te kijken wanneer het voor alle studenten van de opleiding mogelijk was om aanwezig te zijn bij de training. Hierdoor konden de studenten direct voor zichzelf bepalen of de training passend was in hun rooster. Dit zorgde er ook voor dat de drempel voor de student werd verlaagd om zich aan te melden.  
Er is een uiterste datum bepaald waarop studenten zich nog konden aanmelden voor de training. Op deze manier was er voor de trainer voldoende tijd om voorbereidingen te treffen en de deelnemers te mailen over hun aanmelding. De inhoudelijke voorbereiding en de informatie over de training zelf wordt meegenomen in het draaiboek van de trainer. De pitch zelf kan de trainer vinden in de Microsoft Teams omgeving van team Bèta Ritme. 
Naderhand is er door de stagecoördinator nog een e-mail gestuurd naar alle tweedejaarsstudenten van Mechatronica om hen eraan te helpen herinneren dat ze zich aanmelden voor de training. 
Reflectie
Naar aanleiding van de pitches hebben zes studenten zich aangemeld. Eén van de studenten had ondersteuning nodig op het gebied van het regelen van een stage in het buitenland. Omdat de training Stage proof daar niet op ingaat, heeft deze student uiteindelijk niet deelgenomen aan de training. Een andere student kwam na het geven van meer informatie tot de conclusie dat er redelijk wat overlap zat in wat ze eerder al had gehad binnen de opleiding. Hierbij kan er afgevraagd worden wat voor deze student wel van toegevoegde waarde zou zijn, om een juiste ondersteuning te bieden voor de stage. Uiteindelijk bleven er daardoor vier deelnemers over. Dit was een ideaal aantal voor de training. 
Werkoverleg
Wekelijks vindt er op maandag een werkoverleg plaats waarbij team Bèta Ritme bij elkaar komt. Doordat er al eerder een pitch heeft plaatsgevonden over de training, is het team al op de hoogte van de inhoud van de training. Tijdens het werkoverleg op maandag 13 februari is er aan de stagiaires gevraagd of zij coachees in gedachten hebben die mogelijk geïnteresseerd zijn om deel te nemen aan de training. De studenten die ondersteuning krijgen vanuit Bèta Ritme zijn namelijk de doelgroep van de training. Door het in het werkoverleg op te gooien konden ook deze studenten bereikt worden. Daarnaast zijn de pitches tot nu toe alleen gegeven binnen de opleiding Mechatronica, waardoor de studenten van de andere opleidingen met een ondersteuningsbehoefte niet worden bereikt. Tijdens het volgende werkoverleg is de vraag voor deelnemers nogmaals gesteld, zodat het team deelnemers kan doorgeven. Hierdoor werd het team opnieuw herinnert aan de vraag of zij studenten weten die mogelijk interesse hebben in de training.  
Reflectie:
Uiteindelijk zijn er geen nieuwe aanmeldingen voor de training gekomen naar aanleiding van het werkoverleg. Ondanks dat deze vraag een aantal keer herhaald is om het team eraan te herinneren, zijn er geen nieuwe aanmeldingen gekomen. Toch is het bij de start van een volgende training goed om via deze weg deelnemers te werven voor de training. Wellicht dat er op dat moment wel studenten in de coaching zitten bij Bèta Ritme die behoefte hebben aan ondersteuning bij het kiezen van een stage organisatie. 
4.3. [bookmark: _Toc132313107]Conclusie
In de toekomst is het een advies voor Bèta Ritme om de verspreiding van de training naar andere opleidingen via Jitske Cornielje te laten verlopen. Hier blijkt eerder reactie op te komen vanuit de stagecoördinatoren. Om de studenten te bereiken is het geven van pitches tijdens de professionaliseringslessen een goede wervingsbron gebleken, waarmee in een korte tijd veel studenten bereikt kunnen worden. Daarnaast is het goed om het team van Bèta Ritme te blijven betrekken bij de werving van de doelgroep. Dit zal alleen minder deelnemers opleveren.  











5. [bookmark: _Toc132313108]Start training
Zoals er in het ontwerp van de innovatieve interventie werd beschreven, bestond de training Stage proof uit vijf aansluitende trainingen van een uur. De vijf trainingssessies vonden plaats tussen 2 maart 2023 en 30 maart 2023 van 11:00 tot 12:00 uur. 
5.1. Deelnemers
Vanuit het vooronderzoek was de doelgroep voor de training Stage proof vastgesteld, namelijk de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte. Daarbij adviseerden de experts Kim Hollands (persoonlijke communicatie, 15 november 2022) en Nicole Ficheroux (persoonlijke communicatie: 1 december 2022) om een maximaal aantal van 4 à 5 deelnemers aan te houden, om de training prikkelarm te houden. In de werving van de deelnemers werden alle opleidingen meegenomen, om zo alle studenten met een ondersteuningsbehoefte binnen Fontys Engineering te kunnen bereiken. Uiteindelijk is de focus tijdens de werving gelegd op de tweedejaarsstudenten van de opleiding Mechatronica.
Voordat de training begon, hadden vier studenten zich aangemeld via de e-mail. Echter mailde een van de studenten zich op het laatste moment af.. Hierdoor is de training uiteindelijk gestart met drie deelnemers. Hoewel er richting alle opleidingen binnen Fontys Engineering gecommuniceerd is dat de training van start zou gaan, hebben alleen studenten van de opleiding Mechatronica zich aangemeld. In totaal waren het drie mannelijke studenten uit het tweede jaar van de opleiding Mechatronica. Ook hebben ze alle drie eerder begeleiding gehad vanuit Bèta Ritme, waardoor ze binnen team Bèta Ritme al bekend waren. Daarmee sluiten de deelnemers ook aan bij de doelgroep die vooraf werd vastgesteld: studenten met een ondersteuningsbehoefte. 
Na de tweede trainingssessie kon ook een derde deelnemer niet meer aansluiten bij de trainingssessies, door externe overlappende afspraken. Er bleven dus nog twee deelnemers over. Dit heeft verder niet tot belemmeringen in de training geleid. De deelnemers zelf vonden het een prettig aantal. Wel gaven ze aan dat één of twee extra deelnemers beter was geweest. Hieruit blijkt dat het advies van de experts ook klopt met de behoefte van de deelnemers. Elke week heeft er iemand vanuit team Bèta Ritme bij de training gezeten om te observeren. Daarbij werd zowel het inhoudelijk verloop van de training als de trainer zelf geobserveerd. Hoe de vijf trainingen zijn verlopen en wat opviel wordt in de volgende paragraaf besproken. 
5.1. [bookmark: _Toc132313109]Verloop van de training 
5.1.1. [bookmark: _Toc132313110]Reflectie - Trainingssessie 1: reflectie op kwaliteiten
Tijdens de eerste trainingssessie stond het belang van het kiezen van een passende stage en het reflecteren op de eigen kwaliteiten centraal. Hiermee begonnen de deelnemers de eerste fase van het stagekeuzeproces (Meens et al, 2014). Voor deze fase was het volgende leerdoel vastgesteld:
· De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes.

De training begon met algemene informatie over de training Stage proof. Waar zullen de deelnemers zich de komende vijf weken mee bezighouden? Daarnaast werd het nut van het kiezen van een passende stage uitgelegd aan de deelnemers. Verder werden de doelstellingen van de training verteld, om zo de verwachtingen van de deelnemers te managen. Dit heeft bij elkaar ongeveer 10 minuten geduurd. Daarna volgenden de onderdelen 0-meting, Kwaliteitenspel, Kwernkwadranten en 360 -feedback. Per onderdeel staat beschreven hoe dit verliep en welke inzichten dit heeft opgeleverd.
0-meting
Zoals beschreven in het evaluatieplan, heeft de 0-meting plaatsgevonden in de eerste trainingssessie. Hierdoor kregen de trainer en de deelnemers inzicht in de huidige situatie van de deelnemers. Waar staan de studenten nu in het zoeken naar een passende stage? In hoeverre beschikken zij over de zes loopbaancompetenties, die volgens Klerks en Kuijpers (2022) en Akkermans (2013) van belang zijn om een passende keuze te kunnen maken? Bij het doorvragen tijdens het invullen van de vragenlijst gaf een van de deelnemers aan dat hij wel weet wat zijn soft skills zijn, maar deze niet bewust inzet. De deelnemer gaf daarbij aan dat hij gewoon aan het werk gaat en er dan later wel achter komt of het bij hem past en of hij het leuk vindt. Een andere deelnemer gaf aan dat hij wel ongeveer weet wat hij kan, maar niet goed weet of het een talent is. Wat is een talent? Ook op het gebied van het inzetten van het netwerk voor loopbaandoeleinden zagen de studenten ruimte voor verbetering. Zij gaven aan niet goed te weten hoe zij hun netwerk in kunnen zetten; ze vragen niet snel om hulp. Een andere deelnemer gaf aan voornamelijk moeite te hebben met het bereiken van de organisaties. Er zijn ontzettend veel bedrijven, waardoor ze door de bomen het bos niet meer zien. Deze deelnemer zou graag tips willen krijgen hoe hij zijn motivatie duidelijk kan maken aan een organisatie. 
Kwaliteitenspel
Na het invullen van de 0-meting kon het echte proces tot het maken van een passende stagekeuze beginnen. Volgens Klerks en Kuijpers (2022) en Akkermans (2013) is de eerste competentie die daarbij komt kijken het kunnen reflecteren op de kwaliteiten.  Zoals in het ontwerp van de interventie al beschreven staat, hebben de deelnemers dit gedaan aan de hand van het kwaliteitenspel. De uitvoering van het kwaliteitenspel had als doel om de deelnemers een eerste inzicht te geven in hun eigen kwaliteiten. Van te voren was hier 10 minuten voor uitgetrokken. In werkelijkheid bleek dit meer tijd te kosten. In het vervolg is het daarom belangrijk om rekening te houden met het feit dat het kwaliteitenspel veel tijd kost, doordat de trainer veel doorvraagt op de antwoorden die de deelnemers geven. Daarnaast zal het spel ook meer tijd in beslag nemen, wanneer er meer studenten deelnemen aan de training. Hier zal de trainer ook rekening mee moeten houden. 
Reactie deelnemers
De deelnemers gaven aan het kwaliteitenspel al in een eerdere training gedaan te hebben. Hierdoor waren ze in staat om al een paar kwaliteiten van zichzelf te benoemen. Wel gaven de deelnemers aan dat het goed was om hier nog een keer aan herinnerd te worden. Hoewel de deelnemers op de hoogte waren van de eigen kwaliteiten, was het goed om hier op door te vragen. In welke situaties zetten de deelnemers deze kwaliteiten in? Wanneer hier op doorgevraagd werd, werd het voor de studenten lastig om dit te benoemen. De deelnemers weten waar de eigen kwaliteiten liggen, maar zetten deze niet bewust in. Het was voor de deelnemers lastig om te benoemen hoe deze kwaliteiten ingezet kunnen worden op de stage. Bij een van de studenten kwam er weerstand naar boven tijdens de uitvoering van het spel. Het was een uitdaging voor de trainer om de deelnemer actief te krijgen en te laten nadenken waar zijn kwaliteiten liggen.
Over het algemeen is het kwaliteitenspel een goede tool gebleken om de deelnemers te helpen herinneren aan hun kwaliteiten. Echter hadden de deelnemers dit spel eerder in de opleiding al gedaan, waardoor dit voor hen geen nieuwe inzichten opleverde. Bij een volgende training is het dus beter om dit van te voren te peilen. De deelnemers van de huidige training hadden de behoefte om langer stil te staan bij de ‘hard’ skills die ze op de stage kunnen toepassen. Voor een volgende training is het goed om te kijken of deze tool vervangen moet worden door een andere waarbij hard skills meer naar voren komen. 
Kernkwadranten
Na een eerste inzicht te hebben gekregen in de eigen kwaliteiten zijn de deelnemers verder gegaan met het verdiepen op deze kwaliteiten met behulp van het Kernkwadrant van Ofman (2007). Deze bleek een goede toevoeging voor de deelnemers. Door middel van deze tool werden de studenten uitgedaagd om verder na te denken over de eerder genoemde kwaliteiten. Door het invullen van de kernkwadranten kwamen de deelnemers erachter dat de kwaliteiten en persoonlijke eigenschappen ook valkuilen met zich mee kunnen brengen. Zo vertelde een van de studenten dat hij wat meer afwachtend is in samenwerkingen en vaak anderen het voortouw laat nemen. Daarbij vergelijkt de deelnemer zichzelf ook met andere teamleden. Door dit kernkwadrant in te vullen kwam de deelnemer erachter dat hij als leerpunt voor de stage meeneemt dat hij graag meer van zichzelf wil laten zien. De tool bleek dus het effect te hebben dat in het ontwerp voorspeld was. 
360 feedback
Voorafgaand aan de training kregen de deelnemers als huiswerk de opdracht om feedback te vragen in hun omgeving. Deze tool is ingezet met als doel om te controleren of het zelfbeeld van de deelnemers overeenkomt met de feedback die mensen in hun omgeving zouden geven. Twee van de drie deelnemers was het gelukt om dit in te laten vullen door de omgeving. De andere deelnemer gaf aan niet te weten wie hij binnen zijn omgeving om feedback kon vragen. Bij de volgende training is het belangrijk om bij de deelnemers te checken of ze drie mensen binnen hun netwerk hebben, aan wie ze feedback kunnen vragen. Mochten de deelnemers hier zelf niet uitkomen, dan is het van belang om hier als trainer sturing aan te geven. 
De deelnemers die de opdracht volledig hadden uitgevoerd, gaven aan dat de 360 feedback bevestiging gaf van het beeld dat zij over zichzelf hadden. Daarbij gaf het hen een goed gevoel om van de omgeving te horen wat hun kwaliteiten zijn. Daarmee heeft de tool het verwachte resultaat opgeleverd.
5.1.2. [bookmark: _Toc132313111]Reflectie - Trainingssessie 2: reflectie op motieven
Na het afronden van trainingssessie 1 kwamen de deelnemers aan bij het tweede deel van fase II van het keuzeproces: de oriëntatiefase (Meens et al., 2014). Hierbij stond de competentie reflecteren op de motivatie centraal. Daarbij kwamen vragen aan bod als: Wat vinden de deelnemers belangrijk in hun keuze voor een stage? Wat hebben zij nodig om op hun plek te zitten? Het leerdoel voor trainingsessie 2:
· De student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.

De training begon met een evaluatie van de vorige training. Hoe hebben de deelnemers deze ervaren? Daarnaast was het een check moment om te kijken of de deelnemers buiten de training om nog nieuwe inzichten hadden gekregen of nog over hun kwaliteiten hadden nagedacht. De deelnemers gaven aan dat ze de training prima vonden. Wel gaven ze aan dat het veel herhaling was van wat ze al wisten, maar dat het goed was om hier weer bij stil te staan. In het vervolg mag er meer aandacht worden besteed aan de koppeling van de hard skills met de stage.
Mindmap
Vervolgens ging de training over op het thema van de tweede training: de motieven. Het maken van de mindmap was de eerste opdracht waar de deelnemers mee aan de slag gingen. Bij het ontwerp van de training was het de bedoeling dat de deelnemers zelfstandig aan de slag gingen met het maken van een mindmap. Tijdens de uitvoering van de training is ervoor gekozen om dit gezamenlijk te doen. Deze keuze is gemaakt, omdat deze manier beter aansloot bij de behoefte van de deelnemers. De trainer schreef op het whiteboard ‘de ideale stage’ en stelde daarbij vragen aan de deelnemers. Wat is voor hen de ideale stage als alles mogelijk zou zijn? 
Bij de uitvoering van de opdracht viel het op dat de deelnemers het lastig vonden om zelf aan te geven wat zij belangrijk vonden in hun stage. De hulpvragen die in het werkboek stonden boden hen hierin de nodige ondersteuning. Aan de hand van deze vragen wisten de deelnemers verschillende dingen op te noemen. Daarbij waren de antwoorden ook verschillend per student. De één benoemde voornamelijk harde matchingsfactoren. De ander ook zachte matchingsfactoren. Daarin konden ze elkaar goed aanvullen. Over het algemeen wisten de studenten wel wat ze belangrijk vinden in een stage, maar het helpt hen om het voor zich op papier te zien om het te kunnen benoemen. Als trainer is het bij deze opdracht van belang dat er goed wordt doorgevraagd op de antwoorden die de deelnemers geven. Doordat de trainer verder doorvraagt op de antwoorden worden de deelnemers meer bewust van hun eigen stage-eisen. De deelnemers gaven aan dat dit helpt om hun behoeftes duidelijk te krijgen. 
Na een paar antwoorden te hebben opgeschreven, gingen de studenten zelfstandig aan de slag met het maken van een eigen mindmap. Doordat er gekozen is om de mindmap eerst gezamenlijk in te vullen heeft deze opdracht meer tijd gekost. Dit had gevolgen voor de uitvoering van de rest van de training. Als trainer is het belangrijk om daar rekening mee te houden. Dit zal ook meegenomen worden in het draaiboek van de trainer. 
Stagebehoeftes 
Na de mindmap kregen de deelnemers een rijtje met aspecten die belangrijk kunnen zijn voor de stage. Deze aspecten gingen in op de zachte matchingsfactoren die voor de deelnemers van belang kunnen zijn bij het maken van een keuze. Hierdoor dachten de deelnemers niet alleen aan de harde-, maar ook aan de zachte matchingsfactoren die voor hen van belang kunnen zijn. Per aspect konden de deelnemers aangeven in hoeverre zij deze belangrijk vinden in hun stage. De studenten gaven zelf aan dat ze bijna alle aspecten wel belangrijk vinden. Het was voor de studenten goed om dit in te vullen, omdat ze zich hierdoor bewust werden wat voor hen belangrijk is om goed op hun plek te zitten.  
Functie analyse
De volgende stap was het koppelen van de interesses en behoeftes van de deelnemers aan de beroepspraktijk. Dit deden de deelnemers door na te denken over functies die aansluiten op de  interesses en behoeftes. Bij de uitvoering van de opdracht bleek dat de deelnemers geen kennis hadden over de functies die er binnen hun vakgebied zijn. Hierdoor was het voor hen lastig om passende functies of stageorganisaties te benoemen. In plaats daarvan hebben de deelnemers taakomschrijvingen opgeschreven wat hen leuk lijkt om te doen. 
De ideale stage
Door gebrek aan tijd is er tijdens de training niet meer stil gestaan bij deze opdracht. Het was een optionele opdracht die de deelnemers buiten de training konden invullen, om een compleet beeld te krijgen van hun ideale stage. Uiteindelijk heeft geen van de deelnemers deze opdracht uitgevoerd. Dit bleek geen effect te hebben op de bewustwording van een voor hen passende stage. Wanneer er tijdens de volgende training tijd over is, is het wel een advies om de opdracht uit te voeren. 
5.1.3. [bookmark: _Toc132313112]Reflectie - Trainingssessie 3: verkennen en verdiepen van de beroepspraktijk
Na het reflecteren op de kwaliteiten en motieven van de deelnemers ging de training verder met fase III en IV van het keuzeproces: verkennen en verdiepen van de beroepspraktijk (bron). In deze training stonden de volgende doelstellingen centraal:
· De student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.
· De student is in staat om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij deze mogelijkheden 

Analyseren van stageopdrachten
Vanuit de tweede training hebben de deelnemers de opdracht gekregen om op internet en via hun netwerk op zoek te gaan naar stageopdrachten waar hun interesse ligt en aansluit bij de kwaliteiten en behoeftes. Dit was de deelnemers niet gelukt waardoor de training anders liep dan gepland. Vanuit het ontwerp van de training was het de bedoeling dat de deelnemers de gekozen stageopdrachten gingen analyseren aan de hand van vragen die in het werkboek staan. De deelnemers gaven aan dat ze niet wisten waar ze aangeboden stageopdrachten kunnen vinden. Blijkbaar hebben de deelnemers vanuit de opleiding geen tijd besteed aan het oriënteren en verkennen van de beroepspraktijk. Hierdoor hadden ze geen kennis hoe ze dit moesten aanpakken. Hier was tijdens het ontwerpen van de training geen rekening mee gehouden. Om de training aan te laten sluiten op de behoefte van de deelnemers is er door de trainer gekozen om de inhoud van de training om te gooien. 
Samen met de deelnemers is er gekeken waar zij stageopdrachten kunnen vinden. Zo is er gekeken hoe de studenten via LinkedIn vacatures kunnen vinden en filters kunnen toepassen om gericht te zoeken. Daarnaast waren de studenten ook niet op de hoogte van de vacaturebank op de portal die vanuit de opleiding zelf opgezet is. Hierop kunnen de studenten aangeboden stageopdrachten vinden die gericht zijn op de opleiding Mechatronica. Verder is er nog op vacaturebanken gekeken naar stageopdrachten. Daarbij is er aan de deelnemers laten zien welke zoektermen zij het beste kunnen gebruiken om efficiënt te kunnen zoeken naar stageopdrachten. 
De deelnemers gaven aan dat ze ‘uit hun hoofd’ niet zo snel kunnen zeggen wat zij interessant vinden in een stageopdracht. Door verschillende vacatures te bekijken, zien de deelnemers voorbeelden van vacatures en wat er allemaal mogelijk is in een stage. Dat maakte dat het zoeken naar aangeboden stageopdrachten van toegevoegde waarde is voor de deelnemers in het behalen van de doelstellingen die in deze training centraal staan. Over het algemeen vonden de studenten het heel lastig om zelf op zoek te gaan naar geschikte stageopdrachten die aansluiten bij hun opleiding. Verder hadden de studenten een aantal vragen met betrekking tot het vinden van een stage dat aansluit bij de eisen vanuit de opleiding. Dit was bij hen nog erg onduidelijk. 
Op het kunnen beantwoorden van inhoudelijke vragen rondom de stage was geen rekening gehouden. Hierdoor was het als trainer niet mogelijk om antwoord te geven op de vragen van de deelnemers. Om dit te tackelen is het goed om van te voren de contactpersonen van de opleiding op te zoeken en de eisen van de stage te noteren. 
Reflectie als trainer:
Om te voorkomen dat hetzelfde gebeurt is het belangrijk om in de tweede training te vragen of de studenten weten hoe ze stageopdrachten kunnen zoeken of zich kunnen oriënteren. Mocht dit niet zo zijn, zijn er twee opties nodig in het vervolg. Als eerste kan het zoeken naar stageopdrachten opgenomen worden in de derde training. Hierdoor zullen de deelnemers na het volgen van de training in staat zijn om zich te oriënteren op de beroepspraktijk. Een andere optie is om als trainer van te voren een stagevacature op te zoeken en deze te gebruiken voor de analyse.  Deze is misschien niet helemaal passend bij de interesses, maar hierdoor leren de studenten wel hoe ze kritisch naar een stageopdracht kunnen kijken en in hoeverre dit wel of niet bij ze past. Hierdoor heeft de trainer een back-up plan waardoor de opdracht door kan gaan. In de uitgevoerde training moest de trainer improviseren, waardoor het lastiger werd om de tijd te managen. Het gevolg was dat de training vrij abrupt eindigde en de training niet meer geëvalueerd kon worden. 
5.1.4. [bookmark: _Toc132313113]Reflectie - Trainingssessie 4: schriftelijke profilering 
Vanuit het ontwerp van de training was het de bedoeling dat de deelnemers na afloop van de derde training uit de drie gevonden stageopdrachten de meest passende zouden uitkiezen. Naar deze organisatie zouden de deelnemers hun motivatie en kwaliteiten kenbaar gaan maken door middel van een motivatiebrief en leren hoe ze hun CV op een professionele manier kunnen opstellen. Daarmee zouden de deelnemers aankomen bij de laatste fase van het keuzeproces: de keuze. Bij deze fase hoorde de loopbaancompetentie ‘profileren’ en stond de volgende doelstelling centraal:
· De student kan een stagekeuze maken op basis van functie-inhoudelijke en zachte matchingsfactoren met behulp van de verkregen kennis en vaardigheden. 
Terugkoppeling training 3
Het einde van de derde training was vrij abrupt vanwege gebrek aan tijd. Hierdoor was het niet meer mogelijk om de training te evalueren met de deelnemers. Daarom is daar als eerste tijd aan besteed. Als terugkoppeling gaven de deelnemers aan dat ze het erg nuttig vonden om te zien hoe ze het beste en efficiëntst kunnen zoeken naar stageopdrachten. De deelnemers wisten namelijk niet waar en hoe ze een stageopdracht konden vinden. Daarbij gaven de deelnemers aan dat ze wel weten wat hen aantrekt wanneer ze een vacature lezen, maar het wel lastig vinden om uit zichzelf hun interesses te benoemen. Daardoor is het voor hen noodzakelijk om meerdere opties te bekijken voor stageopdrachten. 
Een van de studenten gaf aan dat hij buiten school ook nog had nagedacht over opties voor stages. In de buurt waar de student woont zit een technisch bedrijf waar hij vaker vacatures voorbij ziet komen. Een van de vacatures heeft de student gebruikt om te analyseren zoals in de vorige trainingssessie de opdracht was. Dit heeft de student uit zichzelf gedaan. Daaruit bleek wel dat hij gemotiveerd was. De training heeft er voor gezorgd dat de deelnemers de gekregen kennis en inzichten gingen omzetten in gedrag door zelf op zoek te gaan naar stagemogelijkheden en de keuze te maken om hier ook actie in te ondernemen.  
Opstellen van een CV
Toen de deelnemers een stageopdracht gekozen hadden om naar te solliciteren was het van belang dat ze een professioneel CV hebben om naar de organisatie op te sturen. Daarom stond het opstellen van een professioneel CV als eerste op de planning. Daarvoor werd eerst algemene informatie over het opstellen van een CV gegeven. 
Bij het ontwerpen van de training werd er op basis van het vooronderzoek vanuit gegaan dat de studenten nog niet in het bezit waren van een CV of het lastig vonden om deze op te stellen. Echter bleek dit in werkelijkheid niet te kloppen. Op 18 april gaan de studenten naar het netwerkevenement Meet & Match, waar ze ook gaan speeddaten met organisaties binnen engineering. Ter voorbereiding is er vanuit de opleiding geregeld dat de studenten oefen speeddates hebben met studenten van de opleiding Human Resource Management. Hiervoor moesten de studenten van te voren ook hun CV opsturen. In plaats van de deelnemers tijd te geven voor het opstellen van een CV heeft de trainer naar de CV’s van de deelnemers gekeken en hen feedback gegeven. Naar aanleiding van het bespreken van de CV’s gaf een van de deelnemers aan dat hij zijn CV nog wel gaat aanpassen en nog projecten gaat toevoegen. De training heeft er in die zin toe geleid dat de deelnemer nieuwe kennis heeft opgedaan over het opstellen van een CV en deze kennis omzet in nieuw gedrag.
Sollicitatiebrief
Na het geven van feedback op de CV’s van de deelnemers ging de training verder met de sollicitatiebrief. Net zoals bij het CV werd er bij het ontwerp van de training uitgegaan dat de deelnemers nog  niet in het bezig waren van gerichte motivatiebrief en ook nog niet wisten hoe ze dit het beste kunnen schrijven. Echter bleken de studenten al wel een sollicitatiebrief te hebben geschreven voor de speeddate. Hierdoor moest de inhoud van de training verandert worden. 
Er is gevraagd aan de deelnemers hoe ze het schrijven van de sollicitatiebrief hebben aangepakt. Een van de studenten gaf aan dat hij hiervoor een voorbeeld van een andere student gebruikte en deze op zichzelf aanpaste. Een andere student gaf aan dat hij een template van een site had gebruikt waarin hij alleen maar een paar termen hoefde in te vullen. Daardoor was zijn sollicitatie redelijk oppervlakkig. Ook had de deelnemer hierin niet meegenomen waarom hij specifiek bij dat bedrijf stage zou willen lopen en wat hij dan zou willen leren. In de training is er tijd gemaakt om de brieven van de deelnemers te bekijken en hen feedback te geven. De deelnemers zijn daarbij gewezen op de checklist en voorbeeldbrief die in het werkboek zijn opgenomen. De deelnemers gaven aan dat deze helpend zijn om te controleren of hun motivatiebrief goed is. 
Opvallend was het feit dat de studenten hun sollicitatiebrief nog niet hadden opgestuurd. De deelnemers gaven aan dat het voor hen een drempel is om de brief te versturen. Dit voelt voor hen erg officieel aan. Ook gaven de deelnemers aan dat het voor hun raar aanvoelt om naar meerdere bedrijven een sollicitatie te sturen. Het zou voor hun als ‘verraad’ aanvoelen en alsof ze niet 100% gemotiveerd zijn voor die stage. De deelnemers vroegen zich af hoe ze het beste kunnen communiceren wanneer ze wel naar meerdere bedrijven een sollicitatie zouden sturen. De deelnemers vonden het prettig om hierover in gesprek te gaan en tips te ontvangen. 
Verder is er nog aandacht besteed aan het versturen van een open sollicitatiebrief. Een van de studenten gaf aan erg geïnteresseerd te zijn in een organisatie, alleen bleek hier geen open opdracht te staan. De mogelijkheid om een open sollicitatie te sturen wekte de interesse van de deelnemer. Voor een volgende training is het dan ook een advies om dit onderwerp toe te voegen aan de training. 
Evaluatie
Aan het einde van de training gaf een van de studenten aan dat hij wel het nieuwe inzicht had gekregen dat het belangrijk is om de sollicitatie persoonlijk te maken, zodat hij er meer uitspringt voor de organisaties. Ook vonden ze het nuttig om hun CV en sollicitatiebrief te laten controleren. Wel gaven ze aan dat ze nog behoefte hebben aan ondersteuning bij het voeren van een sollicitatiegesprek. Een van de studenten gaf aan dat hij het lastig vindt om vragen te bedenken die hij tijdens het gesprek kan stellen. Daardoor bleek de laatste trainingssessie van de training goed aan te sluiten bij de behoefte van de deelnemer. 
In het vervolg
Ook tijdens deze training kwamen er inhoudelijke vragen vanuit de deelnemers rondom de stage. Voor de uitvoering van de volgende training zal de trainer geïnformeerd moeten zijn over alle informatie rondom de stage die de deelnemers in het derde jaar gaan lopen. Hierdoor zullen de vragen vanuit de deelnemers beantwoord kunnen worden. Daarnaast is het niet relevant om de deelnemers tijd te geven tijdens de training om hun CV en sollicitatiebrief op te stellen. In plaats daarvan kunnen de deelnemers hun CV en sollicitatiebrief laten checken door de trainer. Hier is meer behoefte aan vanuit de deelnemers. 
5.1.5. [bookmark: _Toc132313114]Reflectie - trainingssessie 5: Mondelinge profilering & evaluatie
In de laatste trainingssessie van de training Stage proof stond het mondeling profileren in een sollicitatiegesprek centraal. Als eerste werd er ongeveer vijf minuten stilgestaan bij trainingssessie vier, waarin aandacht werd besteed aan het opstellen van het CV en sollicitatiebrief. Een van de deelnemers gaf aan dat hij door middel van de vorige training een beter beeld heeft gekregen van een professioneel CV. Het hebben van deze kennis heeft de deelnemer gemotiveerd om zijn CV aan te passen en ontbrekende informatie toe te voegen. De andere deelnemer gaat naar aanleiding van de training zijn motivatiebrief aanpassen om er een open sollicitatie van te maken. Uit deze evaluatie kan geconcludeerd worden dat de vorige training de deelnemers nieuwe kennis heeft gegeven over het overbrengen van de motivatie naar de externe omgeving en ze daarbij heeft aangezet om deze kennis om te zetten tot gedrag. 
Introductiefilmpje sollicitatiegesprek
Na de evaluatie ging de training verder met een introductie over het sollicitatiegesprek. Dit is gedaan aan de hand van een filmpje waarin werd toegelicht hoe de deelnemers zich het beste kunnen voorbereiden op het sollicitatiegesprek. Hierbij kwam onder andere de ontvangst aan bod. Hoe loop je bij de organisatie naar binnen? Hoe maak je een goede eerste indruk op je gesprekspartner? Daarnaast werd in het filmpje besproken welke houding gewenst is in een sollicitatiegesprek. Welke vragen kunnen de deelnemers stellen en verwachten tijdens het sollicitatiegesprek? Welke onderwerpen komen er aan bod tijdens het gesprek? In eerste instantie zat het filmpje niet in het ontwerp van de trainingssessie. Echter bleek tijdens de vorige trainingssessies dat de deelnemers het prettig vonden om meer theoretische achtergrondinformatie te krijgen. In het filmpje kwamen ook vragen voorbij die een goed handvat bieden voor de deelnemers om veel voorkomende vragen vanuit recruiters voor te bereiden. Deze zijn onder elkaar op een werkblad gezet. Deze is  uitgedeeld aan de deelnemers. Dit vonden de deelnemers een prettig hulpmiddel om voorbereid het sollicitatiegesprek in te gaan. 
Structuur van het sollicitatiegesprek: STARR-methode
Na het filmpje ging de training over op de STARR-Methode, een reflectiemethode die interviewers helpt om vrij snel een indruk te krijgen van de kandidaat. Deze methode werd toegelicht met als doel om de deelnemers te ondersteunen bij de voorbereiding op het sollicitatiegesprek. Waarom wordt deze gebruikt door veel interviewers? En hoe kan er het beste geantwoord worden op deze vragen? Vervolgens werd er gevraagd of de deelnemers zelf ervaring hebben met de STARR-methode. Hierop gaven de deelnemers aan dat zij minder met deze methode hebben. Voor hen kwam het gebruiken van de STARR-Methode geforceerd over. Om de deelnemers toch de toegevoegde waarde van de STARR-methode mee te geven, is er gevraagd hoe zij deze methode zouden kunnen inzetten in een sollicitatie gesprek. Daarop gaf een van de deelnemers antwoord dat hij zou omschrijven dat hij iemand is die het voortouw zou nemen tijdens een project. Op basis van dat antwoord is de trainer de verschillende onderdelen van de STARR-methode langsgegaan. De deelnemers waren in staat om hier goed antwoord op te geven. 
De andere deelnemer gaf aan dat hij het lastig vond om een specifieke situatie te benoemen om zijn competentie te beschrijven. Daarbij gaf een van de deelnemers aan dat de vragen die bij de STARR-Methode behoren helpend zijn om antwoorden op de vragen voor te bereiden. Uiteindelijk is er bij dit onderdeel langer stilgestaan dan van te voren gepland was. 
Sollicitatiegesprek
De volgende stap was het oefenen van een fictief sollicitatiegesprek in de vorm van een rollenspel. Van te voren is er een stageopdracht gezocht die aansluit bij de interesses van de deelnemers. Door het rollenspel te doen op basis van een opdracht waarin de deelnemers geïnteresseerd zijn, werd het voor hen makkelijker om zich in te leven in de rollen als student en werkgever. Het rollenspel duurde in totaal 25 minuten. Voordat de deelnemers begonnen met het rollenspel kregen ze de tijd om de casus door te lezen. Het rollenspel werd twee keer uitgevoerd, waardoor beide de rol van student en werkgever konden spelen. De trainer nam hierbij de rol van observator aan, om feedback te geven aan de deelnemers. De deelnemers werden in het gesprek ondersteund door vragen die gebaseerd zijn op de STARR-methode. Deze waren onder elkaar op een werkblad gezet. De deelnemers wisten al aardig het gesprek te voeren en antwoorden te geven op basis van de vragen die gesteld werden. Hierdoor toonden de deelnemers aan dat ze in staat waren om hun kwaliteiten en motieven over te brengen in een sollicitatiegesprek. 
Reactie deelnemers
Als reactie op het rollenspel gaven de deelnemers aan dat het toch anders is om in deze setting het gesprek te voeren. Als een van de redenen gaven de deelnemers aan dat het lastig is om de rol van recruiter aan te nemen en vragen te stellen, zoals dit in een echt gesprek zou gaan. Van te voren is er bewust voor gekozen om de trainer niet de rol van recruiter te laten aannemen. Dit met als reden om de deelnemers feedback te kunnen geven op hun houding. Doordat de deelnemers maar met z’n tweeën waren kon de trainer langer stil staan bij het rollenspel en gerichte feedback geven waar ze iets aan hadden. Door als trainer te observeren konden de deelnemers gewezen worden op dingen waarvan ze zich niet bewust waren. 
Door het oefenen van het rollenspel kwamen de deelnemers erachter dat het belangrijk is om van te voren antwoorden te bedenken op vragen die mogelijk gesteld kunnen worden. De deelnemers geven wel aan dat ze er vertrouwen in hebben dat het voeren van een sollicitatiegesprek goed moet komen. 
Om de voorbereiding op het sollicitatiegesprek samen te vatten is er in de training ongeveer 5 minuten stilgestaan bij de do’s en don’ts. Daarbij werd er iets langer stilgestaan bij de thema’s waar de deelnemers eerder vragen over hadden gesteld. Op deze manier kon er gecheckt worden bij de deelnemers of alle vragen beantwoord waren. Afsluitend werd de vraag gesteld of zij nog vragen hadden omtrent het sollicitatiegesprek. 
Evaluatie training
Het laatste kwartier werd besteed aan de evaluatie en één-meting van de training. Dit werd gedaan met als doel om het effect van de training te meten. De studenten vulden dezelfde vragenlijst van de 0-meting in. Het verschil tussen de twee ingevulde vragenlijst is de leeropbrengst van de training. Het resultaat van deze één-meting is beschreven in paragraaf 6.3.2. Doordat het rollenspel langer duurde dan van te voren gepland was, kon de trainer niet lang stilstaan bij de één-meting, zoals dit bij de 0-meting wel was gedaan. Hierdoor is het onbekend wat de motivatie was achter de antwoorden die de deelnemers hebben ingevuld. Wat heeft ervoor gezorgd dat ze een bepaald antwoord invullen? Voor een volgende training is het van belang dat hier genoeg tijd voor wordt ingepland. Zo kan er beter gemeten worden in hoeverre de deelnemers zich hebben ontwikkeld ten opzichte van de zes loopbaancompetenties en meer kennis hebben over de zachte matchingsfactoren. Hierdoor kan de trainer erachter komen in hoeverre de deelnemers hun kwaliteiten en motieven meenemen in het maken van een passende stagekeuze. 
Aan het einde van de training is er kort stilgestaan bij de evaluatie van de training. Wat is de leertevredenheid van de training? Net zoals bij de één-meting was er niet veel tijd meer over om hierbij stil te staan. Echter is dit wel van groot belang om achter de leeropbrengst van de training te komen. Wel hebben de deelnemers een enquête ingevuld om de leertevredenheid, leeruitkomst en leertoepassing te achterhalen. Hierover is meer te lezen in paragraaf 6.2; terugblik evaluatieplan.
Aandachtspunten/reflectie trainer
Het is belangrijk om als trainer de tijd te blijven managen. Tijdens de training heeft de eerste ronde van het rollenspel te lang geduurd, waardoor er minder tijd over bleef om stil te staan bij de evaluatie van de training. 
5.2. [bookmark: _Toc132313115]Conclusie
Met de deelname aan de training hebben de studenten de vijf fases doorlopen om tot een passende stagekeuze te kunnen komen. Uit de reflectie blijkt dat de trainingen hebben geleid tot nieuwe kennis en inzichten. De opbouw en lengte van de training is voor hen logisch. Wel blijkt uit de reacties van de deelnemers dat er nog een paar aanpassingen nodig zijn ter verbetering van de training. Voor de trainer is het belangrijk om de tijd te blijven managen en zich te oriënteren op de  stage eisen om de studenten te kunnen voorzien van antwoorden. Wat het daadwerkelijke resultaat van de training is zal in het volgende hoofdstuk worden besproken. 
6. [bookmark: _Toc132313116]Evaluatie
Om tot een antwoord te komen op de hulpvraag van Bèta Ritme zal de innovatieve interventie  geëvalueerd worden. Om dit op een valide en betrouwbare manier te doen zullen er een aantal procesmatige stappen gezet worden. Welke methodes zijn er gebruikt om de innovatieve training te evalueren en welke stappen zijn er precies gezet om de training tot stand te laten komen? Hoe hebben de deelnemers deze training ervaren?. Daarnaast zal er worden gekeken naar het resultaat van de training. Wat levert de training op korte- en lange termijn op voor Fontys Engineering? Met behulp van testinstrumenten zal er gekeken worden in hoeverre de interventie heeft geleid tot het beoogde effect, de bestemming en uitkomst. Dit zal uiteindelijk leiden tot een conclusie op de hulpvraag van Bèta Ritme:
Hoe kan Bèta Ritme de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte voorbereiden op het maken van een passende stagekeuze?
6.1 [bookmark: _Toc132313117]Doelstelling
Op basis van het vooronderzoek dat binnen Fontys Engineering is gedaan was er vooraf aan de innovatieve interventie de volgende uitkomst, effect en bestemming opgesteld met als einddoel om studenten een passende stagekeuze te laten maken. In de volgende paragrafen wordt uiteengezet of deze met behulp van de training Stage proof behaald zijn. 
Uitkomst
De studenten kunnen voordat zij een keuze maken voor een stageplaats benoemen wat voor hen belangrijk is om tot een succesvolle stage te komen. Hierin kunnen zij een afweging maken, waarbij ze zowel de zachte- als de harde matchingsfactoren meenemen en een keuze maken op basis van hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Dit zullen de studenten kunnen benoemen met behulp van gekregen zelfkennis en handvatten om een passende stage te kiezen.
Effect
De studenten hebben inzicht in hun eigen kwaliteiten en behoeftes. Daarnaast hebben de studenten meer kennis over wat er allemaal komt kijken bij de match tussen student en organisatie. Door deze bewustwording en opgedane kennis zullen zij hun motivatie en behoeftes aan ondersteuning beter kunnen omschrijven richting de organisaties en omgeving en hiernaar handelen. 
Bestemming
Bèta Ritme heeft een vaste training voor studenten met een extra ondersteuningsbehoefte ter voorbereiding op de stagekeuze, waardoor deze studenten een passende stageplek kiezen en zich beter kunnen ontwikkelen als aankomend professional. 
6.2 [bookmark: _Toc132313118]Terugblik evaluatieplan
De evaluatie van de innovatieve training heeft op drie verschillende manieren plaatsgevonden:
1. Career Competencies Questionnaire 
2. Warme evaluatie na afloop van de training
3. Harde evaluatie door middel van een enquête
[bookmark: _Toc132313119]1 Career Competencies Questionnaire
Zoals er in het evaluatieplan in paragraaf 3.2.4 is besproken, is de huidige situatie van de deelnemers voor de training gemeten met behulp van een 0-meting. Volgens Klerks & Kuijpers (2022) en Akkermans (2013) moeten de deelnemers van de innovatieve training over de zes loopbaancompetenties beschikken om een passende stagekeuze te kunnen maken. Om erachter te komen in hoeverre de training op korte termijn heeft bijgedragen aan het ontwikkelen van deze competenties, vullen de deelnemers de Career Competencies Questionnaire (CCQ) in. Door achteraf de studenten nogmaals dezelfde vragenlijst te laten invullen, kan de leeruitkomst op korte termijn gemeten worden. 
De 0-meting
De deelnemers hebben de vragenlijst volgens planning in de eerste training ingevuld. De resultaten hiervan zijn te vinden in paragraaf 6.3.2. Om meer duidelijkheid te krijgen over de motivatie waarom ze een bepaald antwoord kiezen, is het belangrijk gebleken om als trainer vragen te stellen aan de deelnemers. Wat is bijvoorbeeld de reden dat ze antwoord x kiezen en niet antwoord y. Ook is het goed om als trainer daarbij te vragen wat de leerdoelen van de deelnemers zijn, om beter in staat te zijn om een passende stage te kiezen. Daardoor kunnen de verwachtingen van te voren beter gemanaged worden. Dit is effectief, maar kost ook tijd. Hierdoor heeft de 0-meting meer tijd gekost dan gepland. 
Doordat de trainer dieper inging op de antwoorden van de deelnemers, werd de huidige situatie per deelnemer duidelijk. Hierdoor kon de trainer tijdens de training passende vragen stellen die aansloten op de behoeftes van de deelnemers. Daarnaast is de invulling en uitvoering van de training deels aangepast aan deze behoeftes. Zo zijn er onderdelen in de training toegevoegd of juist bewust overgeslagen. In trainingssessie drie is bijvoorbeeld op verzoek van de studenten getoond waar zij vacatures kunnen vinden, de kritische analyse van de vacatures is hierdoor komen te vervallen. 
In het vervolg
De vragenlijst van de 0-meting was opgenomen in het werkboek van de deelnemers. Voor de uitvoering van de volgende training is het een advies om deze hieruit te halen en als los werkblad in te laten vullen door de deelnemers. De deelnemers namen het werkboek na de training mee naar huis, waardoor het niet mogelijk was om de antwoorden van de deelnemers in te zien. Om de huidige situatie van de deelnemers in kaart te kunnen brengen is het handiger als de trainer de antwoorden van de deelnemers zelf bijhoudt. 
De één-meting
Om de leeruitkomst - en daarmee het effect van de training op korte termijn - te meten, hebben de deelnemers de CCQ in de laatste training opnieuw ingevuld. Hierdoor kunnen zij hun eigen leeruitkomst op papier zien. Na de tweede trainingssessie is de derde deelnemer gestopt, waardoor de 1-meting met twee deelnemers heeft plaatsgevonden. Tijdens de laatste training waren de deelnemers hun werkboek vergeten, waarin ze de 0-meting hadden ingevuld. Hierdoor konden de deelnemers het leer resultaat zelf niet op papier zien. Een voordeel hiervan is dat de deelnemers de eerder ingevulde antwoorden niet konden zien tijdens het invullen van de 1-meting. Daardoor werden de antwoorden niet beïnvloed door de eerder ingevulde vragenlijst. 
Voor de 1-meting was het de bedoeling dat ook op deze antwoorden doorgevraagd ging worden door de trainer. Zoals in de reflectie van trainingssessie vijf al aangegeven werd, was er een gebrek aan tijd waardoor dit niet is gebeurd. Hierdoor is het onduidelijk waarom de deelnemers hebben gekozen voor een bepaald antwoord en op welke punten zij voor zichzelf verandering ervaren. Het advies is om hier in de volgende training wel bij stil te staan. Dit kan de deelnemers bewust maken van de nieuwe kennis die ze hebben opgedaan. Daarnaast kan door het stellen van de juiste vragen duidelijk worden in hoeverre het beoogde effect van de training behaald is. Doordat er tijdens de laatste training niet is ingegaan op de antwoorden van de vragenlijst kan er niet gezegd worden welke tools of onderwerpen van de training hebben geleid tot het wel of niet behalen van het beoogde effect. Wat de leeruitkomst van de training is staat beschreven in paragraaf 6.3.2.
[bookmark: _Toc132313120]2 Warme evaluatie training
Aan het einde van elke training stond 10 minuten gepland voor een warme evaluatie. Deze evaluatie had als doel om erachter te komen hoe de deelnemers elke training hebben ervaren en welke nieuwe inzichten zij hieruit halen. Daarbij werden vragen gesteld als: wat neemt de deelnemer mee uit deze training? Wat was voor hen het meest relevant? En waar hebben de deelnemers nog meer ondersteuning bij nodig? 
Het is niet bij elke training gelukt om aan het einde te evalueren vanwege gebrek aan tijd. Bij de uitvoering van de volgende training is het belangrijk om de tijd goed in de gaten te houden, zodat dit wel uitgevoerd kan worden. Nu heeft de evaluatie van sommige trainingen plaats gevonden aan het begin van de volgende trainingssessie. Doordat er een week overheen ging voordat er geëvalueerd werd, was het voor de deelnemers lastig om hun ervaring van de vorige week terug te halen. Wel werd het hierdoor duidelijk of de deelnemers buiten de training nog hadden nagedacht over het thema dat in de vorige training besproken is. 
[bookmark: _Toc132313121]3 Enquête
De CCQ en de warme evaluatie bleken niet voldoende te zijn om een valide en betrouwbaar antwoord te kunnen geven op de hulpvraag van Bèta Ritme. Om deze reden is er na afloop van de training voor gekozen om nog een vragenlijst te sturen naar de deelnemers. De deelnemers vulden deze vragenlijst anoniem in om het betrouwbaarder te maken. Door middel van deze vragenlijst kon gemeten worden in hoeverre de deelnemers tevreden waren met de training en of ze de leeruitkomst hebben behaald. De vragenlijst bestond voornamelijk uit open vragen. Hier is bewust voor gekozen, zodat de deelnemers hun antwoord konden motiveren. Daarnaast zorgde het stellen van open vragen ervoor dat de deelnemers niet gestuurd werden in de antwoorden. Bij de vraag of de deelnemers de doelstellingen van de training hebben behaald is er wel gekozen om een matrix te gebruiken, zodat deze antwoorden niet uit een zouden lopen. De uitkomsten van deze enquête zijn beschreven in paragraaf 6.3.2. 




6.3 [bookmark: _Toc132313122]Evaluatie model van Phillips
Vanuit de theorie zijn er verschillende methodes om een innovatieve interventie te evalueren. In dit rapport wordt er geëvalueerd met behulp van het model van Phillips (2003). Het model wordt gebruikt met als doel om het effect van de training te evalueren nadat deze is uitgevoerd.
[image: Zo meet en weet je wat je talentprogramma oplevert]In totaal maakt het model van Phillips (2003) gebruik van vijf verschillende niveaus om een innovatieve interventie te evalueren, zie figuur 7. 
· Niveau 1: Leertevredenheid
· Niveau 2: Leeruitkomst
· Niveau 3: Leertoepassing
· Niveau 4: Leeropbrengst
· Niveau 5: leerrendement
De resultaten van de CCQ-vragenlijst, de warme evaluatie en de enquête worden geëvalueerd op basis van deze vijf niveaus, om zo tot de conclusie te komen of de innovatieve interventie heeft geleid tot de beoogde bestemming, effect en uitkomst die hierboven vermeld staan. Figuur 7: Ludenstalentontwikkeling, 2020

[bookmark: _Toc132313123]6.3.1. De leertevredenheid
Het eerste leerniveau van het model gaat in op de leertevredenheid van de deelnemers. Op dit niveau wordt er gekeken naar de reactie van de deelnemers van de innovatieve training. Daarbij wordt de ervaring van de deelnemers meegenomen in de evaluatie. Om hier zicht op te krijgen staan de volgende vragen centraal: wat vonden de deelnemers van de opbouw, inhoud en de lengte van de training? En wat vonden ze van het aantal deelnemers dat deelnam aan de training? Vervolgens wordt er gekeken waar nog verbeterpunten liggen voor een vervolg van deze training. Dit niveau is geëvalueerd door middel van een enquête.
Verwachtingen deelnemers
De studenten hebben zich aangemeld voor de training Stage proof vanuit de motivatie dat ze graag meer ondersteuning zouden willen bij het zoeken van een stage. Daarnaast gaven de deelnemers aan dat ze alle mogelijkheden van ondersteuning willen benutten. Bij het aanmelden voor de training verwachtten de deelnemers dat ze stapsgewijs dingen gingen leren over het zoeken naar de stage die bij hen past en dat er werd meegekeken naar verschillende stageopdrachten. In de evaluatie-enquête kregen de deelnemers de vraag in hoeverre de training aan hun verwachtingen heeft voldaan. Hierop gaven de deelnemers de training een 6 en 8. De deelnemer die de training een 6 gaf, vermeldde daarbij het volgende:
“Omdat het wat uitgebreider was dan mijn verwachtingen. Er werd gekeken naar wat je competenties zijn en hoe je deze kan gebruiken bij sollicitatiegesprekken en het vinden van stageopdrachten”
Vormgeving van de training
Trainingsduur
In totaal hebben er vijf trainingssessies van een uur plaatsgevonden. Hier was in het ontwerp bewust voor gekozen op basis van het advies dat Kim Hollands had gegeven. De deelnemers gaven in de evaluatie aan dat dit voor hen een goede trainingsduur was. Een uur uitleg was voor hen voldoende om thuis verder aan de slag te gaan met de opdrachten die ze vanuit de training meekregen. 
Deelnemers
In het ontwerp van de training is er bewust gekozen om maximaal vijf studenten deel te laten nemen aan de training om het prikkelarm te houden. In werkelijkheid waren dit drie en uiteindelijk twee deelnemers. De deelnemers geven in de enquête aan dat ze dit een prima aantal vonden. Daarbij geven de deelnemers het advies om in het vervolg ook niet te kiezen voor grote groepen. Voor hen was het ideaal geweest als er nog één of twee deelnemers zouden aansluiten. Dit is dus een goede inschatting geweest bij het ontwerpen van de training. 
Voor de trainer is een klein aantal deelnemers ook prettig gebleken. Doordat er twee deelnemers waren kon er relatief veel tijd besteed worden aan het doorvragen. Verder was het voor de trainer makkelijker om op de behoefte van de deelnemers in te spelen en sommige tools op hun vraag aan te passen. Doordat de deelnemers beide tweedejaarsstudenten van de opleiding Mechatronica waren, konden ze elkaar ook helpen met het geven van informatie rondom de stage.  Waar mogelijk is het handig om studenten vanuit dezelfde opleiding bij elkaar in te delen. Dit maakt ook het inroosteren van de training makkelijker.
Opbouw
In het ontwerp van de training is er een bewuste keuze gemaakt voor de opbouw van de training door de vijf fases van het keuzeproces aan te houden. Voor de deelnemers was de opbouw van de training ook logisch. Het hielp hen om stap voor stap erachter te komen wat voor hen een passende stage is en hoe zij hiernaar kunnen zoeken. Vooral de vertaalslag van de motieven in de stage en het zoeken naar stageopdrachten was voor de deelnemers erg nuttig. Daarbij gaf een van de deelnemers het volgende aan:
“Het doornemen van de werkbehoeftes hielp om specifieker na te denken over wat voor soort stageplek je het beste kan zoeken”
De deelnemers gaven in de enquête wel aan dat de training wat hen betreft al eerder had mogen overgaan op de koppeling naar de stage zelf. In de eerste training werd er lang stilgestaan bij de soft skills. De deelnemers hadden meer tijd willen besteden aan de hard skills en hoe zij deze kunnen inzetten in daadwerkelijke stageopdrachten. De training zal volgens hen beter aansluiten bij hun behoeftes wanneer de vertaalslag van de hard skills naar de stage eerder gemaakt wordt. 
De deelnemers gaven dan ook aan dat het kwaliteitenspel voor hen het minste toevoegde in de training. Een tool die gericht is op de hard skills zou voor hen relevanter zijn. Het is goed om dit inzicht mee te nemen voor de uitvoering van de volgende training. 
Conclusie
Hoewel de training in het begin wat stroever verliep, waren de deelnemers tevreden met de training. Voor de ene deelnemer was vooral de trainingssessie waardevol waarin er gebrainstormd werd over de ideale stage. Het hielp om nieuwe inzichten te krijgen. De andere deelnemer vond de training waarin er werd gekeken naar stageopdrachten het relevantst. De deelnemers zouden dan ook zeker de training aanbevelen aan andere studenten. Daarmee kan de conclusie getrokken worden dat de training aan de verwachtingen van de doelgroep heeft voldaan. Echter zal de training nog beter bij de behoefte van de deelnemers aansluiten wanneer er één of twee deelnemers extra aansluiten en de aandacht iets meer wordt verlegd van de soft skills naar de hard skills. 
Team Bèta Ritme
Elke trainingssessie is door een medewerker team Bèta Ritme geobserveerd. Als observatie gaven zij terug dat de onderwerpen van de training goed op elkaar aansloten. Ze zagen ook zeker het nut van de onderdelen in. Daarbij was het team positief om de training in de toekomst zelf te geven. Als feedback gaven de observators terug dat het in de voorbereiding van de volgende training belangrijk is dat de trainer kennis heeft van de stage eisen van elke opleiding, zodat inhoudelijke vragen beantwoord kunnen worden. Daarnaast gaven ze het advies om voor trainingssessie 3 een plan B te hebben als het de deelnemers niet lukt om stageopdrachten te vinden. Al met al was Bèta Ritme tevreden met de ontwikkelde training. 
[bookmark: _Toc132313124]6.3.2. De leeruitkomst
Het tweede leerniveau van het model gaat in op de leeruitkomst van de training. Uit de theoretische verantwoording bleek dat er zes loopbaancompetenties komen kijken bij het kunnen maken van een passende stage keuze (Klerks & Kuijpers, 2022). Deze komen voorbij in de vijf fases die de studenten met een ondersteuningsbehoefte doorlopen wanneer ze een stagekeuze maken (Meens et al,2014). Om uiteindelijk een passende match te krijgen tussen de student en de stageorganisatie is het volgens de Lange et al. (2018) van belang dat de studenten zowel de zachte- als de harde matchingsfactoren mee nemen in hun stagekeuze. Om erachter te komen of de studenten door middel van de training in staat zijn om een passende stagekeuze te maken op basis van hun kwaliteiten, interesses en behoeftes en daarbij een afweging maken in zowel de zachte- als de functie-inhoudelijke-factoren is het daarom van belang om te kijken of het beoogde effect en de uitkomst behaald zijn. Deze resultaten zullen gemeten worden aan de hand van de CCQ en de enquête die de studenten na het volgen van de training hebben ingevuld. 
Met behulp van de training moest de volgende leeruitkomst behaald worden:
De studenten kunnen voordat zij een keuze maken voor een stageplaats benoemen wat voor hen belangrijk is om tot een succesvolle stage te komen. Hierin kunnen zij een afweging maken, waarbij ze zowel de zachte- als de harde matchingsfactoren meenemen en een keuze maken op basis van hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Dit zullen de studenten kunnen benoemen met behulp van gekregen zelfkennis en handvatten om een passende stage te kiezen.
Of de beoogde leeruitkomst van de training behaald is wordt beantwoord aan de hand van de vier doelstellingen die in paragraaf 3.2.1. zijn opgesteld.  Deze doelstellingen zijn gekoppeld aan de loopbaancompetenties die meegenomen zijn in de CCQ. Per stelling hadden de deelnemers vijf antwoordmogelijkheden: 
1 = Helemaal mee oneens	
2 = Mee oneens		
3 = Neutraal	
4 = Mee eens	
5 = Helemaal mee eens
De deelnemers zullen besproken worden als deelnemers 1 en 2. Deelnemer 3 wordt in deze paragraaf niet meegenomen, aangezien hier geen 1-meting van is afgenomen. De ingevulde vragenlijsten zijn te vinden in bijlage 3.
Leeruitkomst: reflectie op kwaliteiten 
· De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes. 

Deze doelstelling gaat in op het effect dat op korte termijn gemeten kan worden na afloop van de training. In hoeverre waren de deelnemers zich bewust van hun eigen kwaliteiten en behoeftes voordat zij deel namen aan de training? En welke nieuwe inzichten heeft de training opgeleverd?
Dit verschil wordt gemeten aan de hand van de loopbaancompetenties ‘reflectie op kwaliteiten’ en ‘reflectie op motieven’ waar in de eerste en de tweede trainingssessie aandacht aan is besteed.  
0-meting 
De volgende stellingen uit de 0- en 1-meting maten in hoeverre de deelnemers bewust waren van hun eigen kwaliteiten.  
· Ik weet wat mijn sterke punten zijn in mijn stage.
· Ik ken mijn eigen beperkingen in mijn stage.
· Ik ben me bewust van mijn talenten in mijn stage.
· Ik weet over welke vaardigheden ik beschik.
Deelnemer 1 scoorde op deze stellingen bij de 0-meting overal een 4 (mee eens), behalve op de stelling ‘ik ben me bewust van mijn talenten in mijn stage. Hier gaf de deelnemer een 3  (neutraal) als antwoord op. Deelnemer 2 scoorde op de eerste en de laatste stelling een 5 (helemaal mee eens) en op stelling twee en drie een 4. 
Dit houdt in dat de deelnemers zich al redelijk bewust waren van hun eigen kwaliteiten. Daarbij gaven de deelnemers in de training aan dat zij al eerder in de opleiding het kwaliteitenspel hadden gedaan, waardoor ze al wel een idee hadden waar ze goed in zijn. De mate waarin de deelnemers ook in deze kwaliteiten geloven en deze bewust inzetten verschilde per deelnemer. Zo gaf deelnemer 1 aan dat hij niet zeker wist of zijn kwaliteiten wel echt een talent waren. Hier was hij niet zeker van. Deelnemer 2 straalde zelfvertrouwen uit bij het benoemen van de kwaliteiten. Op de stelling ‘ik ken mijn eigen beperkingen in mijn stage’ konden de deelnemers nog geen duidelijk antwoord geven. 
De 1-meting
In de 1-meting gaf deelnemer 1 zichzelf bij elke stelling een 4. Hierbij is opvallend dat deze deelnemer op de stelling ‘ik ben me bewust van mijn talenten in mijn werk’ vooruit is gegaan. Hieruit kan geconcludeerd worden dat de deelnemer bewuster is geworden van zijn talenten door het volgen van de training. 
Deelnemer 2 gaf zichzelf na het volgen van de training overal een 5 op de competentie ‘reflecteren op kwaliteiten’, behalve op de stelling ‘ik weet wat mijn sterke punten zijn in mijn werk’. Hier scoorde deelnemer 2 een 4. Bij deelnemer 2 had de training dus ook zichtbaar resultaat. 
Zoals in de evaluatie al werd aangegeven is het onduidelijk wat er voor heeft gezorgd dat de deelnemers zichzelf dit cijfer geven. Dit is niet gemeten. Wel gaf een van de deelnemers in de enquête aan dat hij zijn kwaliteiten bewust zal meenemen in zijn stagekeuze. De andere deelnemer gaf het volgende aan:
“Binnen de stagetraining was het voornamelijk gericht op soft skills en dat wordt wat minder snel aan gedacht dus dat was wel fijn”
Hieruit kan geconcludeerd worden dat de training ertoe heeft geleid dat deze deelnemer werd aangezet tot het nadenken over zijn soft skills. Daarnaast bleek uit de 360 feedbackopdracht dat het zelfbeeld van de deelnemers overeenkwam met het beeld dat de omgeving van de deelnemers heeft. Dit was voor de deelnemers een bevestiging van zowel de kwaliteiten waarover ze beschikken als de ontwikkelpunten die ze op stage kunnen meenemen. 
Voor de deelnemers had de leeropbrengst van deze doelstelling wellicht hoger kunnen zijn, wanneer de training meer aandacht had besteed aan de koppeling tussen de hard skills en de stage, zoals de deelnemers in de evaluatie terugkoppelden. 
Conclusie 
Kijkend naar de resultaten van de CCQ, de warme evaluatie en de enquête kan geconcludeerd worden dat de training effect heeft gehad op de competentie ‘reflecteren op kwaliteiten’. Hoewel  de deelnemers vanuit de opleiding al aandacht hadden besteed aan de competentie door middel van het kwaliteitenspel, heeft het volgen van de training ertoe geleid dat de deelnemers zich bewuster zijn geworden van hun eigen kwaliteiten. Het daadwerkelijk bewust inzetten van deze kwaliteiten kan nog verhoogd worden door in de volgende training aandacht te besteden aan de koppeling tussen de hard skills en de stage. 
Leeruitkomst: Reflectie op motieven
In de tweede trainingssessie stond het reflecteren op de motieven centraal. Daarmee gingen de deelnemers over op het tweede deel van de doelstelling, die door middel van deze twee sessies behaald werd.
· De student heeft een realistisch zelfbeeld van zijn mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes. 
0-meting
De volgende stellingen uit de 0- en 1-meting maten in hoeverre de deelnemers zich bewust waren van hun eigen motieven:
· Ik weet wat ik leuk vind in mijn werk.
· Ik weet wat voor mij belangrijk is in mijn stage
· Ik heb duidelijk voor ogen wat mijn passies zijn.
Deelnemer 1 scoorde bij de 0-meting op de eerste stelling een 4 en op de andere twee stellingen gaf de deelnemer een neutraal antwoord. Deelnemer 2 gaf aan dat hij niet duidelijk voor ogen wat zijn passies zijn. De andere twee stellingen vulde de deelnemer neutraal in. Tijdens de training zelf gaven beide deelnemers aan dat zij het lastig vonden om uit het hoofd te benoemen waar hun interesses in een stage liggen. Dit zouden zij in aangeboden stageopdrachten moeten lezen. De derde trainingssessie waarin ze op zoek gingen naar stageopdrachten was voor hen daardoor een goede ondersteuning. 
1-meting
Bij de 1-meting van de competentie gaven de deelnemers ongeveer dezelfde antwoorden. Beide deelnemers waren het eens met de eerste twee stellingen. Dit houdt in dat zij weten wat ze leuk en belangrijk vinden in een stage. Op de laatste stelling gaf deelnemer 1 een neutraal antwoord. Deelnemer 2 gaf aan precies te weten wat zijn passies zijn. Het is de vraag waar deelnemer 1 behoefte aan had om erachter te komen wat zijn passies zijn. Hoe had de training daarop in kunnen spelen?
In de enquête gaven beide deelnemers aan dat de training hen inzicht heeft gegeven in wat ze belangrijk vinden in een stage en hoe hun ideale stage eruit zou zien. Dit hebben de deelnemers nu beter op een rijtje.
‘Vooral de dingen die ik belangrijk vind binnen mijn stage heb ik nu goed op een rijtje.’
Het maken van de mindmap en het invullen van de vragenlijst over de werkbehoeftes heeft hierin een belangrijk rol gespeeld. De vragenlijst over de stagebehoeftes was voornamelijk gebaseerd op zachte matchingsfactoren, waardoor de deelnemers werden aangezet om hierover na te denken. Dit bleek voor de deelnemers een handig hulpmiddel om achter hun eigen behoeftes te komen. Hiermee hebben de deelnemers nieuwe inzichten gekregen over hun zachte stagemotieven die ze mee kunnen nemen in de afweging voor een stageorganisatie. 
Met behulp van de 1-meting, de enquête en de warme evaluatie kan geconcludeerd worden dat de training de deelnemers nieuwe kennis en inzicht heeft kunnen geven over factoren die zij belangrijk vinden in hun stage. Zelf geven de deelnemers aan dat ze deze nieuwe inzichten ook zullen meenemen  in hun stagekeuze. 
Conclusie doelstelling
	
	


Op het behalen van de doelstelling zelf gaven beide deelnemers zichzelf een 4, wat inhoudt dat de deelnemers een realistisch zelfbeeld hebben van hun mogelijkheden en capaciteiten en daarmee ook de behoeftes. Wel is hierin dus nog verbetering mogelijk, door langer stil te staan bij de hard skills en deze kwaliteiten en de motieven eerder te koppelen aan stageopdrachten. 
Leeruitkomst: werkveldoriëntatie
In de derde trainingssessie stonden er twee doelstellingen centraal:
· De student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk.
· De student is in staat om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij deze mogelijkheden 

De eerste doelstelling gaat over de mate waarin de deelnemers in staat zijn om via het internet en binnen het netwerk op zoek te gaan naar stagemogelijkheden. Dit is de loopbaancompetentie ‘werkexploratie’. De volgende stap van de training was het kunnen koppelen van de eigen kwaliteiten en behoeftes aan de stagemogelijkheden. De volgende stellingen uit de 0-meting maten het effect van de training op deze competenties op korte termijn: 
· Ik weet hoe ik mogelijkheden kan onderzoeken die er voor mij zijn om me verder te ontwikkelen.
· Ik kan zoeken naar de ontwikkelingen binnen mijn vakgebied
· Ik ben in staat om de mogelijkheden te verkennen die er voor mij zijn in de beroepspraktijk
0-meting
Voor deze competentie gaven de beide deelnemers zichzelf een 2 op de eerste stelling. Dit houdt in dat de deelnemers niet weten hoe zij op zoek kunnen gaan naar de mogelijkheden die zij hebben om zich verder te ontwikkelen. De andere twee stellingen werden door deelnemer 1 als ‘eens’ ingevuld. Deelnemer 2 vulde deze stellingen neutraal in. 
De antwoorden op de stellingen werden bevestigd in de derde trainingssessie, waarin de deelnemers de opdracht kregen om op zoek te gaan naar drie stageopdrachten die zij interessant vonden. Dit was de deelnemers niet gelukt. Er werd teruggekoppeld dat er vanuit de opleiding Mechatronica nooit aandacht is besteed aan het zoeken naar mogelijke stageopdrachten. Hierdoor hadden de deelnemers geen zicht op de mogelijkheden die zij hebben. Daardoor was het voor de deelnemers ook lastiger om zelf te benoemen waar ze op letten bij het zoeken naar stage opdrachten. 
1-meting
Bij de tweede meting die aan het einde van de training plaatsvond, scoorden de deelnemers een 4 op de drie stellingen. Dit betekent dat de deelnemers inschatten dat zij in staat zijn om de mogelijkheden om zichzelf te ontwikkelen binnen de beroepspraktijk kunnen onderzoeken. Daarnaast zijn de deelnemers in staat om de ontwikkelingen binnen hun vakgebied bij te houden. In de 0-meting gaven de deelnemers aan dat ze hiertoe niet in staat waren. Daarin heeft de training hen dus de nodige ondersteuning kunnen bieden. 
Tijdens de warme evaluatie aan het einde van de derde trainingssessie gaven de deelnemers aan dat het voor hen erg nuttig was geweest om te zien hoe zij op zoek kunnen gaan naar aangeboden stageopdrachten via stagebanken en de opleidingsportal. Toch bleek het nog wel lastig voor de deelnemers om hier zelf naar op zoek te gaan. Voor de volgende uitvoering van de training is het advies dan ook om hier meer tijd aan te besteden. Door verschillende aangeboden stageopdrachten te lezen kwamen de deelnemers erachter welke eisen organisaties stellen in hun vacatures en in hoeverre dit aansluit bij hun kwaliteiten en behoeftes. 
Conclusie doelstelling
Hoewel de deelnemers graag meer ondersteuning willen bij het zoeken naar de stagemogelijkheden, geven ze in de enquête aan dat ze wel een goed en realistisch beeld hebben van de mogelijkheden in de beroepspraktijk. Daaruit kan geconcludeerd worden dat de training hen hier goed bij heeft geholpen.  
Verder gaven de deelnemers in de enquête aan dat zij na het volgen van de training in staat zijn om een inschatting te maken hoe de eigen kwaliteiten en behoeftes wel of niet passen bij de stagemogelijkheden die ze hebben gevonden. De deelnemers hebben tijdens de training een eerste stap gezet in het kunnen koppelen van de eigen kwaliteiten en behoeftes aan stagevacatures. 
De leeruitkomst zou verhoogd kunnen worden wanneer de deelnemers tijdens de training leren hoe ze op zoek kunnen gaan naar aangeboden stagevacatures en tijd krijgen om de beroepspraktijk te verkennen. Tijdens de pilot is er geen tijd meer besteed aan het kritisch analyseren van de vacatures, doordat de behoefte van de deelnemers op dat moment ergens anders lag. Het is een advies voor de volgende training om hier wel bij stil te staan. Daarbij is de ondersteuning van de trainer belangrijk.  
Leeruitkomst: loopbaansturing
	Wanneer de deelnemers zicht hebben op een stageopdracht die passend is bij hun kwaliteiten, motieven en behoeftes is het van belang dat ze in staat zijn om een plan te maken om de stageorganisatie te bereiken. In hoeverre de deelnemers hiertoe in staat zijn, werd met behulp van de volgende stellingen gemeten:
· Ik kan duidelijke plannen maken voor mijn loopbaan (opleiding/stage).
· Ik weet wat ik over een jaar bereikt wil hebben in mijn opleiding/stage.
· Ik weet hoe ik een planning maak om een stageorganisatie te kunnen benaderen.
· Ik kan voor mezelf doelen stellen die ik wil bereiken in mijn zoektocht naar een stage.
0-meting
Deelnemer 1 scoorde bij de 0-meting op de eerste drie stellingen een neutraal antwoord. Wel schatte de deelnemer in dat hij in staat is om voor zichzelf doelen te stellen die hij wil bereiken in zijn zoektocht naar een passende stage. Deelnemer 2 gaf bij de stellingen aan dat hij in staat is om duidelijke plannen te maken voor zijn loopbaan en deze kan realiseren. Hij weet welke stappen hij moet zetten om een stageorganisatie te bereiken. De deelnemer gaf daarbij ook aan dat hij al precies weet wat hij over een jaar bereikt wil hebben.  
1-meting
Tijdens de tweede meting gaf deelnemer 1 aan dat hij in staat is om duidelijke plannen te maken voor zijn loopbaan, weet hoe hij een planning maakt om de stageorganisatie te bereiken en voor zichzelf doelen kan stellen die hij wil bereiken in zijn zoektocht naar een stage. Na het volgen van de training heeft de deelnemer nog niet duidelijk wat hij over een jaar bereikt wil hebben binnen de stage. Uit deze resultaten blijkt dat de training voor deze deelnemer ondersteuning heeft geboden bij het kunnen sturen van de loopbaan. 
Deelnemer 2 vulde bij de tweede meting dezelfde antwoorden in als bij de 0-meting. Deze deelnemer lijkt naar aanleiding van de training dus geen nieuwe inzichten te hebben gekregen. 
Tijdens de training is er minder tijd besteed aan loopbaansturing. Doordat de deelnemers meer behoefte hadden aan ondersteuning op de competentie werkexploratie, is hier bewust voor gekozen. Mocht tijdens de volgende uitvoering van de training blijken dat de studenten al beter weten welke stage passend is voor hen, dan is het goed om hier wel langer bij stil te staan. 


Leeruitkomst: schriftelijke & mondelinge profilering
In de laatste twee trainingssessies leerden de deelnemers hoe ze hun kwaliteiten, motieven en behoeftes kenbaar kunnen maken aan de gekozen stageorganisatie. Daarbij stond de volgende doelstelling centraal:
· De student kan zijn kwaliteiten, motivatie en behoeftes overbrengen op de relevante externe omgeving.
Het overbrengen van de kwaliteiten, motivatie en behoeftes aan de relevante externe omgeving behoort tot de loopbaancompetentie ‘profilering’. In de training Stage proof is deze competentie onderverdeeld in schriftelijke en mondelinge profilering. Het effect van de competentie zal wel samen gemeten worden aan de hand van de volgende stellingen:
· Ik kan duidelijk aan anderen laten merken waar ik goed in ben in mijn stage.
· Ik ben in staat aan mensen duidelijk te maken wat ik wil bereiken in mijn loopbaan.
· Ik kan aan mijn omgeving laten zien wat ik belangrijk vind in mijn stage.
0-meting
Voor de deelname aan de training gaf deelnemer 1 bij elke stelling een neutraal antwoord. Deelnemer 2 gaf aan dat hij in staat is om aan aderen te laten merken waar hij goed in is in zijn stage. Op de laatste twee stellingen gaf de deelnemer een neutraal antwoord. 

Vlak voor de start van de training hebben de deelnemers speeddates gehad met HRM-studenten ter voorbereiding op het evenement Meet & Match. Voor deze speeddates hebben ze een CV en motivatiebrief opgesteld. Hierdoor hadden de deelnemers er vertrouwen in dat ze hun kwaliteiten, motivatie en behoeftes via een sollicitatiebrief en in een sollicitatiegesprek konden overbrengen. Verder hebben de deelnemers tijdens de oefenspeeddates geoefend met het mondeling overbrengen van hun motivatie en kwaliteiten. Wel gaven de studenten tijdens de 0-meting aan dat zij het lastig vinden om de organisaties zelf te bereiken. Wie moet je daarvoor bijvoorbeeld benaderen en welke hulpmiddelen kunnen daarvoor ingezet worden? 
1-meting
Na deelname vulde deelnemer 1 de eerste en derde stelling nog steeds neutraal in. Wel denkt deelnemer 1 in dat hij in staat is om duidelijk te maken aan zijn omgeving waar hij goed in is.
Deelnemer 2 beantwoordde alle stellingen met een 4. Hieruit blijkt dat de deelnemer inschat dat hij in staat is om zijn kwaliteiten, motivatie en behoeftes naar de externe omgeving te profileren. Uit deze cijfers blijkt dat de training effect heeft gehad op de competentie profilering. De deelnemers waren in het bezit van een professioneel CV en motivatiebrief. Toch gaven de deelnemers aan dat ze nieuwe kennis hebben gehaald uit de informatie die ze tijdens de training hebben gekregen. Hierdoor werden de deelnemers gemotiveerd om hun CV en motivatiebrief aan te vullen. Daarnaast was het voor de deelnemers nuttig om hun CV en motivatiebrief nog te laten checken tijdens de training. 

In de laatste training zijn de studenten aan de slag gegaan met een rollenspel om een fictief sollicitatiegesprek te oefenen. Vooraf kregen de deelnemers theorie over de STARR-Methode, die vaak wordt gebruikt tijdens sollicitatiegesprekken. Het toepassen van deze methode tijdens het oefenen hielp de deelnemers om specifieke situaties te kunnen benoemen tijdens het sollicitatiegesprek en hier voorbereid in te gaan. 
Conclusie doelstelling
De training heeft de deelnemers nieuwe kennis en inzichten opgeleverd om hun CV en motivatiebrief verder aan te scherpen. Daarnaast hebben de deelnemers nu handvatten om voorbereid het sollicitatiegesprek in te gaan. Daarmee is het beoogde effect voor deze doelstelling behaald. 
Leeruitkomst: Netwerken
Om de stageorganisaties te kunnen bereiken is het van belang dat de deelnemers in staat zijn om hun netwerk in te zetten en uit te breiden. In hoeverre de deelnemers in staat zijn om te netwerken is aan de hand van de volgende stellingen gemeten:
· Ik ken veel mensen binnen mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
· Ik keen veel mensen buiten mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
· Ik weet hoe ik mensen in mijn netwerk om hulp kan vragen.
· Ik kan de juiste mensen benaderen om mij te helpen met mijn loopbaan.
0-meting
Deelnemer 1 gaf in de 0-meting aan dat hij niet goed wist hoe hij mensen uit zijn netwerk om hulp kan vragen. Hier was volgens de deelnemer nog wel ruimte voor verbetering. De andere drie stellingen vulde de deelnemer neutraal in. In tegenstelling tot deelnemer 1 gaf deelnemer 2 aan dat hij wel in staat is om zijn netwerk om hulp te vragen en daarbij de juiste mensen te benaderen. De deelnemer geeft wel aan dat hij niet veel mensen kent die hem kunnen helpen bij het vinden van de stage.  
1-meting
Na het volgen van de training vulde deelnemer 1 alle stellingen neutraal in. Hij is nu dus beter in staat om zijn netwerk om hulp te vragen. Echter is de leeruitkomst van de training hiermee niet behaald. Deelnemer 2 vulde dezelfde antwoorden in als bij de 0-meting. De uitkomst van deze 1-meting is niet heel verassend, aangezien er op verzoek van de deelnemers minder lang is stilgestaan bij deze competentie. 
Om de leeruitkomst van deze competentie te behalen is het goed om aan het eind van trainingssessie vijf in gesprek te gaan met de deelnemers. In hoeverre zijn ze na het afronden van de training in staat om het netwerk in te schakelen om stageorganisaties te bereiken? Hebben ze daarin nog ondersteuning nodig vanuit de trainer?
Kennis zachte- en harde functie-inhoudelijke factoren
Tijdens het evalueren is gebleken dat de kennis over de zachte matchingsfactoren niet is meegenomen in de 0-meting. Hierdoor is het onduidelijk in hoeverre de deelnemers op de hoogte waren van de zachte matchingsfactoren voordat zij aan de training deelnamen. Wel kan er door middel van de enquête gezegd worden dat de deelnemers na het volgen van de training zicht hebben op de eisen die zij stellen aan een passende stage. Daarmee heeft de training ondersteuning geboden bij de bewustwording van de aspecten die de deelnemers belangrijk vinden bij het kiezen van een stage. 
Conclusie leeruitkomst Stage proof 
Na het volgen van de training hebben de deelnemers een realistisch zelfbeeld gekregen en zijn zich bewuster geworden van hun kwaliteiten. Daarnaast hebben de deelnemers beter in beeld wat voor hen belangrijk is om tot een succesvolle stage te komen en wat voor hen een passende stage is. Daarmee is de eerste doelstelling van de training behaald. Wel ligt er bij de deelnemers nog een ondersteuningsbehoefte bij het koppelen van de hard skills aan de stage. Tijdens de pilot is er voornamelijk aandacht besteed aan de koppeling tussen de soft skills en de stage, waardoor dit niet is behandelt. In de volgende uitvoering van de training zal dit wel meegenomen moeten worden. Hoe dit gedaan kan worden zal beschreven worden in hoofdstuk 8: het vervolg.

Verder hebben de deelnemers na het volgen van de training een eerste stap gezet met het zoeken naar stagemogelijkheden. Hier hebben ze nu dus een beter beeld van. Echter gaven de deelnemers aan dat ze hierin nog meer ondersteuning nodig hebben. Daarmee is de doelstelling ‘de student heeft een goed en realistisch beeld welke mogelijkheden er zijn in de beroepspraktijk’ nog niet behaald. Wel zijn de deelnemers in staat om stageopdrachten kritisch te bekijken en een inschatting te maken of deze passend is met hun kwaliteiten, motivatie en behoeftes. Voor nu hebben de studenten er vertrouwen in dat zij met de opgedane kennis en bewustwordingen in staat zijn om een passende stage te kiezen en hun motivatie door middel van een sollicitatiebrief en -gesprek over te brengen naar de stageorganisatie. Daarmee zijn ook de laatste twee doelstellingen behaald. 
Met het behalen van de doelstellingen van de training kan er geconcludeerd worden dat de beoogde leeruitkomst behaald is. Wel kan deze leeruitkomst op het gebied van het oriënteren op stagemogelijkheden en de koppeling tussen de kwaliteiten en de stage nog verhoogd worden. Dit is een advies voor de uitvoering van de volgende training. Hoe dit in de toekomst doorontwikkeld kan worden zal in hoofdstuk 8 besproken worden. 
Of de deelnemers deze leeruitkomst ook kunnen toepassen bij het maken van de stagekeuze zal in de volgende paragraaf besproken worden. 
[bookmark: _Toc132313125]6.3.3. De leertoepassing
Op leerniveau drie van het model wordt het gedrag van de deelnemers geëvalueerd. Daarbij wordt er gemeten in hoeverre de deelnemers de geleerde competenties en opgedane kennis inzetten bij het maken van een passende stagekeuze. Door middel van dit niveau kan er bepaald worden of het beoogde leereffect behaald is. 
Verwachting effect
De training is ontworpen met als doel om het volgende effect te behalen. 
De studenten hebben inzicht in hun eigen kwaliteiten en behoeftes. Daarnaast hebben de studenten meer kennis over wat er allemaal komt kijken bij de match tussen student en organisatie. Door deze bewustwording en opgedane kennis zullen zij hun motivatie en behoeftes aan ondersteuning beter kunnen omschrijven richting de organisaties en omgeving en hiernaar handelen.
Met het behalen van de beoogde uitkomst beschikken de deelnemers over de juiste kennis en inzichten om een passende stage te kunnen kiezen. Zelf geven de deelnemers aan dat zij in beeld hebben wat voor hen een passende stage is en verwachten dan ook dat zij met de opgedane kennis in staat zullen zijn om een juiste keuze te maken. 
Effect op langer termijn
In welke mate de deelnemers de opgedane kennis uit de training omzetten in gedrag om een passende stagekeuze te maken, zal pas duidelijk worden wanneer zij stage gaan lopen. Op 1 juni 2023 zullen de studenten hun stagekeuze kenbaar moeten maken bij de opleiding. Dit is ook het moment waarop geëvalueerd kan worden op basis van welke factoren de deelnemers hun keuze uiteindelijk gebaseerd hebben. In hoeverre hebben de deelnemers uiteindelijk de zachte matchingsfactoren meegenomen in de stagekeuze? Door hiernaar te vragen kan er gemeten worden in hoeverre het beoogde effect gerealiseerd is. 
Aan het einde van de training hebben de deelnemers akkoord gegeven dat er contact met hen gelegd mag worden om het effect te meten. De trainer zal rond deze tijd contact met hen leggen via de mail om een gesprek met de deelnemers in te plannen. Dit gesprek zal één op één plaatsvinden. Hierin zal de trainer vragen welke factoren de deelnemer uiteindelijk heeft meegenomen om een keuze te maken. Daarbij kan ook gevraagd worden waar de deelnemers na de training nog tegenaan zijn gelopen. Wanneer bijvoorbeeld blijkt dat de studenten meer ondersteuning nodig hebben bij het overbrengen van hun motivatie na afloop van de training, kan hier de volgende keer meer tijd aan besteed worden.
Op het moment dat dit evaluatie gesprek plaats vindt is het nog niet duidelijk of deze stage ook succesvol gaat zijn. In november hebben de studenten een terugkomdag waarop ze meer informatie krijgen rondom de stageperiode. Dit is ook het moment waarop het effect van de training op langer termijn gemeten kan worden. Wanneer de deelnemers in november terug komen naar de opleiding hebben ze er twee maanden stage op zitten. Het is dan beter in te schatten voor de deelnemers in hoeverre de stage aansluit bij hun kwaliteiten, interesses en behoeftes en daarmee een passende stagekeuze is gebleken.
De training Stage proof was geïmplementeerd binnen Fontys Engineering met als doel dat de studenten een stage kiezen dat passend is bij hun kwaliteiten, interesses en behoeftes waardoor de kans dat deze succesvol afgerond kan worden groter is. Of het de studenten gelukt is om een passende stage te kiezen met behulp van de training kan op dat moment gemeten worden. Dit zal gedaan worden vanuit team Bèta Ritme. 
Binnen team Bèta Ritme zal er een stagiaire aangewezen worden die contact legt met de deelnemers van de training. Dit zal een afstudeer stagiaire zijn vanuit de opleiding Human Resource Management. De trainer van de pilot zal dit contact niet meer op zich kunnen nemen, omdat de stage er dan al op zit en er een wissel van het team plaatsvindt. Na afloop van de training zal de verantwoordelijkheid over de training overgedragen worden aan deze stagiaire. Welke stappen daarin ondernomen moeten worden zal benoemd worden in het draaiboek. 
Rond november zal de stagiaire contact opnemen met de student om een gesprek in te plannen. In dit gesprek is het belangrijk om te vragen aan de student hoe het op stage gaat. Daarnaast is het belangrijk dat de stagiaire vraagt of de verwachting die de student van te voren bij de stage had overeenkomt met de werkelijkheid. Hieruit kan blijken of de stage net zo passend is als van te voren verwacht werd. Hierdoor kan uiteindelijk gemeten worden of de stageopdracht en organisatie een goede match is met de student. In hoeverre de training daarin van invloed is geweest is moeilijk te meten. Dit komt omdat er meerdere factoren invloed hebben op de keuze die de student uiteindelijk maakt. Wel kan er in het gesprek naar voren komen in hoeverre de training ondersteunend is geweest voor de student bij het kunnen maken van een stage keuze. Hieruit kan blijken in hoeverre de beoogde bestemming bereikt is en Bèta Ritme een nieuwe training kan aanbieden dat de studenten met een ondersteuningsbehoefte voorbereid op hun stagekeuze. 
[bookmark: _Toc132313126]6.3.4. De leeropbrengst
Het vierde leerniveau van het model gaat in op de leeropbrengst van de training. Op dit niveau wordt er gekeken wat de training oplevert voor de stakeholders die betrokken zijn bij de ontwikkeling van de training. Wat levert de training uiteindelijk op voor de studenten met een ondersteuningsbehoefte, team Bèta Ritme, de stagecoördinatoren en de organisatie Fontys Engineering? 
Studenten met een ondersteuningsbehoefte
De doelgroep van de training waren de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte van Fontys Engineerig. Zij zijn in die zin de belangrijkste stakeholder van de training Stage proof. Uit het vooronderzoek bleek dat de studenten inzicht misten in hun eigen kwaliteiten en behoeftes. Daarnaast maakten de studenten hun stagekeuze op basis van harde functie-inhoudelijke factoren. Het ontbreken van deze inzichten en het niet in beeld hebben van de zachte matchingsfactoren die voor hen belangrijk zijn, leidde bij studenten met een ondersteuningsbehoefte vaker tot een mismatch met de stageorganisatie. 
Na het volgen van de training blijken de studenten zich bewust te zijn geworden van hun kwaliteiten en beter in beeld te hebben welke factoren voor hen van belang zijn om goed op hun plek te zitten. Daarbij hebben de studenten nu de juiste kennis om zelf de stagemogelijkheden te onderzoeken en zij kunnen daarbij een inschatting maken in hoeverre de stageopdracht matcht met hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Daarnaast hebben de studenten handvatten gekregen om hun kwaliteiten, motieven en behoeftes zowel schriftelijk als mondeling over te brengen aan de externe omgeving. Daarmee levert de training Stage proof een goede ondersteuning op voor de studenten met een ondersteuningsbehoefte om een passende stage keuze te kunnen maken. In hoeverre de training ertoe leidt dat de studenten ook in staat zijn om een passende stage te kiezen zal in november blijken. 
Bèta Ritme
De training Stage proof is in opdracht van Bèta Ritme ontwikkeld, omdat is gebleken dat  tweedejaarsstudenten met een ondersteuningsbehoefte meer begeleiding nodig hebben bij het maken van een passende stagekeuze. Uit de test- en evaluatieresultaten is gebleken dat de training effectief is geweest. Bèta Ritme kan de training Stage proof dus gaan aanbieden aan de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte die op zoek gaan naar een passende stage. Of dit de betreffende studenten ook daadwerkelijk lukt ligt buiten de invloed van Bèta Ritme. Het team kan dit zoekproces uiteraard wel monitoren en waar nodig extra begeleiding aanbieden.
Stagecoördinatoren
De stagecoördinatoren gaven in het vooronderzoek aan belang te hebben bij een effectieve interventie, die de studenten inzicht geeft in hun kwaliteiten. Uit de test- en evaluatieresultaten is gebleken dat de training Stage proof de studenten de nodige kennis en handvatten biedt om hen meer bewust te maken van hun kwaliteiten. Daarnaast gaven de studenten aan dat zij door het volgen van de training in staat zijn om een inschatting te maken of hun kwaliteiten en motieven passen bij de aangeboden stage opdracht. Daarmee wordt het belang van de stagecoördinatoren met de ontwikkelde interventie behartigd. 
Fontys Engineering
Nu het effect van de training Stage proof is aangetoond, biedt dit Fontys Engineering een goede voorziening om tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte te ondersteunen bij het maken van een passende stagekeuze. Dit kan het instituut ook benoemen om als school aantrekkelijk te zijn voor studenten met een extra ondersteuningsbehoefte. Wat als een pilot binnen Bèta Ritme en de opleiding Mechatronica is opgezet, kan uitgerold worden binnen het hele instituut. 
[bookmark: _Toc132313127]6.3.5. Leerrendement
Op het laatste niveau van Phillips (2003) wordt er gekeken in hoeverre het voor Bèta Ritme de ‘moeite waard’ is om te investeren in de training Stage proof. Daarbij gaat het dus om een afweging van de kosten en de baten.
Uit de enquête en de CCQ blijkt dat de training aan de verwachtingen van de deelnemers heeft voldaan en hen de nodige kennis en handvatten heeft geboden ter ondersteuning bij het kunnen maken van een passende stagekeuze. Dat was ook de wens van Bèta Ritme en het doel van de training. Dit pleit dus voor verdere ontwikkeling en het blijven aanbieden van de training.  
De deelnemers zijn goed voorbereid op hun stage. Het is echter nog te vroeg om te zeggen of de deelnemers  hun keuze ook daadwerkelijk gaan maken op basis van hun inzichten uit de training. Zoals in paragraaf 6.3.3 al werd benoemd, maken de tweedejaarsstudenten in juni hun stagekeuze kenbaar aan de opleiding. In november kunnen de deelnemers tijdens de eerste terugkomdag vanuit de stage aangeven in hoeverre deze stage ook passend is. Ze kunnen dan ook laten weten in welke mate de training hen daarbij heeft geholpen. 
Als Bèta Ritme ervoor kiest om de trainingen te blijven geven dan zal dit wel wat tijd gaan kosten. Allereerst zal de training aangescherpt moeten worden op basis van de conclusies van de pilot en het onderzoek. Daarna dient de training onder de aandacht te worden gebracht van de stagecoördinatoren bij de opleidingen binnen Fontys Engineering. Dit kan bijvoorbeeld met behulp van pitches tijdens de lessen Professionalisering. Zodra deelnemers zich hebben aangemeld kan de training worden voorbereid en gegeven. Daarbij gaat het om 5 trainingen van een uur. Zowel de doorontwikkeling als de voorbereiding en uitvoering kunnen worden verzorgd door een stagiair van Bèta Ritme. 









7. [bookmark: _Toc132313128]Conclusie 
In dit hoofdstuk wordt duidelijk in welke mate de ontwikkelde training Stage proof antwoord geeft op de vraag van Bèta Ritme:
“Hoe kan Beta Ritme de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een extra ondersteuningsbehoefte voorbereiden op het maken van een passende stagekeuze?”
Uit vooronderzoek bleek dat een passende stagekeuze gemaakt wordt, wanneer zowel de zachte- als de harde functie-inhoudelijke factoren worden meegenomen in de keuze. Bij het maken van deze keuze doorlopen de studenten vijf verschillende fases. Voor de uitvoering van elke fase hebben de studenten verschillende loopbaancompetenties nodig. Om voorbereid te zijn op de stagekeuze zal Bèta ritme iets moeten ontwikkelen dat de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte meer kennis geeft over de loopbaancompetenties zodat zij in staat zijn om een passende stagekeuze te maken. 
Volgens gesproken experts was het ontwikkelen van een training de beste manier om de studenten hierin te ondersteunen. Daarbij adviseerden de experts om een maximaal aantal deelnemers aan te houden van vier à vijf deelnemers om het prikkelarm te houden. Bij het bijbrengen van nieuwe kennis en vaardigheden is het belangrijk om rekening te houden met de verschillende leerstijlen van de deelnemers. Op basis hiervan zijn verschillende tools onder elkaar gezet, die stap voor stap leiden tot het kunnen maken van een passende stagekeuze. Daarmee is de training Stage Proof ontwikkeld. 
[bookmark: _Toc132313129]7.1 Inhoud en vormgeving
Uit de evaluatie van de training is gebleken dat het doorlopen van de vijf fases in het keuzeproces een logische opbouw voor de training was. Het koppelen van de zes loopbaancompetenties van Klerks en Kuijpers (2022) en Akkermans (2013) was volgens de observators van Bèta Ritme en de deelnemers een goede toevoeging om deze fases te kunnen doorlopen. Daarmee is de combinatie van theorieën een goed fundament gebleken. Het heeft ertoe geleid dat de deelnemers beter weten wat voor hen een passende stage is en erop vertrouwen dat zij dit duidelijk kunnen overbrengen op de relevante externe omgeving. Daarbij bleek uit de reactie van de deelnemers dat zij tevreden waren over de trainingsduur van vijf sessies van een uur. Dit was voor hen precies goed. Verder bleek het advies van de experts Nicole Ficheroux en Kim Hollands kloppend om een maximaal aantal van vijf deelnemers aan te houden. 
7.1.1. [bookmark: _Toc132313130]Sterke elementen
De deelnemers doorlopen in een kleine groep onder begeleiding van een trainer de verschillende fases die komen kijken bij het maken van een passende stagekeuze en het solliciteren naar een stageplaats. Ze krijgen dus veel individuele aandacht en in iedere training ligt de focus op 1 onderdeel van het proces. 
De training helpt de deelnemers eerst om snel inzicht te krijgen in hun kwaliteiten en interesses en welke stage daarbij past. Daarna leren de deelnemers de nodige vaardigheden om de stagemogelijkheden te verkennen en te solliciteren naar een stageplek. 
De deelnemers hadden veel baat bij het maken van een mindmap. Dit gaf een goed overzicht van de eisen die de studenten stellen aan een stage. Vervolgens leerden de deelnemers waar ze deze stageplaatsen kunnen vinden. Het laten zien van de stagebanken en de opleidingsportal gaf hen de juiste handvatten om zich te oriënteren op stageopdrachten. Trainingssessie vier en vijf gaven de deelnemers de nodige kennis en vaardigheden om voorbereid het sollicitatieproces in te gaan. Na het afronden van de training hebben de deelnemers alle kennis en vaardigheden om een passende stagekeuze te maken en voorbereid en met zelfvertrouwen het sollicitatieproces in te gaan. 
7.1.2. [bookmark: _Toc132313131]Ontwikkelpunten
Inhoud
In de eerste trainingssessie werden er verschillende tools ingezet om de deelnemers bewust te maken van hun soft skills. Dit sloot minder goed aan bij de behoefte van de deelnemers. Zij wilden graag dat er eerder een koppeling werd gemaakt met de hard skills. Uit de reactie van de deelnemers bleek dat ze het kwaliteitenspel al eerder hadden uitgevoerd tijdens de opleiding. Het was voor hen wel een goede herhaling. 
In trainingssessie twee bleek de tool ‘functieanalyse’ niet passend bij de kennis van de deelnemers. Zij hadden nog geen goed beeld wat voor stageopdrachten en functies er mogelijk zijn vanuit de opleiding Mechatronica. Hierdoor sloot de tool niet goed aan op de behoefte van de deelnemers. 
Vanuit de tweede trainingssessie kregen de deelnemers de huiswerkopdracht mee, om aangeboden stageopdrachten te zoeken die zij interessant vonden. In de derde trainingssessie zouden de deelnemers deze gaan analyseren. Dit bleek niet aan te sluiten bij de kennis en vaardigheden die de deelnemers hadden. Het is beter om eerst uit te leggen hoe de deelnemers op zoek kunnen gaan naar stageopdrachten en deze vervolgens laten analyseren. 
Deelnemers
Tijdens de pilot waren er twee deelnemers aanwezig. Met twee deelnemers meer zou er meer interactie plaats kunnen vinden onder de deelnemers. Dit zou leidden tot een hogere leeruitkomst van de deelnemers. Daarnaast waren het deelnemers vanuit dezelfde opleiding; dit maakte de uitkomsten van de training minder betrouwbaar. Het is mogelijk dat tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte van een andere opleiding bijvoorbeeld wel meer baat hebben bij een kwaliteitenspel. Het is daarom belangrijk om de training te blijven evalueren en aanscherpen waar nodig. 
Evaluatie methode
Om de leerreactie en leeruitkomst van de deelnemers te meten stond er aan het eind van elke training een evaluatie gepland. Door tijdgebrek is dit echter niet volgens planning uitgevoerd. Het is aan te bevelen om hier bij een volgende training meer tijd voor vrij te houden.  
Om de training Stage proof te verbeteren kan geconcludeerd worden dat de koppeling van de hard skills aan de stage eerder naar voren mag komen. Dit wordt door beide deelnemers benoemd. Daarnaast wordt er geadviseerd om bij de volgende training één of twee extra deelnemers te laten aansluiten en de tijd beter te managen zodat de evaluatie volledig uitgevoerd kan worden. 
7.2. [bookmark: _Toc132313132]Conclusie uitkomst 
De training Stage proof is ontwikkeld met als doel om de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering de extra ondersteuning te bieden die zij nodig hebben om een passende stagekeuze te kunnen maken. Om dit doel te bereiken was er van te voren een uitkomst, effect en een bestemming beschreven die met de ontwikkelde interventie behaald moesten worden. Alleen de uitkomst en het effect van de training konden worden gemeten. In deze paragraaf zal besproken worden in welke mate de verwachtte leeruitkomst behaald is door de deelnemers. 
Uitkomst
Uit de metingen is gebleken dat de deelnemers van de training voor zichzelf in beeld hebben waar hun kwaliteiten en interesses liggen en wat voor hen een passende stage is. Daarnaast gaven de deelnemers zelf aan dat zij verwachten dat zij met de verkregen kennis en geleerde vaardigheden in staat zullen zijn om een passende stagekeuze te maken. Ze kunnen ook hun motivatie duidelijk maken aan de gekozen stageorganisatie. Daarmee is de uitkomst van de training Stage proof behaald. 
Aan de hand van de metingen op basis van niveau één en twee van Phillips (2003) kan de conclusie worden getrokken dat de training Stage proof een goede interventie is en de hulpvraag van Bèta Ritme beantwoordt. Volgens de deelnemers en de observators van Bèta Ritme sluiten de inhoud en de vormgeving van de training goed aan op de behoefte van de tweedejaarsstudenten van Fontys Engineering met een ondersteuningsbehoefte in de voorbereiding op het maken van een passende stagekeuze. Uit de resultaten blijkt dat de training aansluit op de verwachtingen van de deelnemers en hen het vertrouwen geeft dat zij een passende stagekeuze kunnen maken, die aansluit op hun kwaliteiten, motieven en behoeftes. Het geeft hen de kennis en vaardigheden die vanuit de opleiding ontbraken. Daardoor zien de deelnemers het nut van de training in en raden het ook zeker aan bij hun medestudenten. De deelnemers zijn dus tevreden met hun deelname aan de training. Of zij uiteindelijk met behulp van de gekregen inzichten uit de training een passende stage zullen kiezen, zal blijken uit de resultaten van de effectmeting in november. Dan zal duidelijk worden in hoeverre de deelnemers hun kwaliteiten, interesses en behoeftes hebben meegewogen in hun stagekeuze en dit zal leiden tot het succesvol afronden van de stage. 
Kortom, op basis van de metingen kan wel gezegd worden dat de training de nodige ondersteuning biedt aan tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte van Fontys Engineering om:
· zicht te krijgen op de eigen behoeftes, kwaliteiten en motieven
· de vaardigheden te leren om een passende stageopdracht te vinden
· de kennis en vaardigheden bij te brengen die hen voorbereidt om met vertrouwen het sollicitatieproces in te gaan. 
Daarmee kan Bèta Ritme met de ontwikkelde training ondersteuning bieden die passend is bij de behoefte van de doelgroep.








8. [bookmark: _Toc132313133]Vervolg
Als Bèta Ritme besluit om de training te blijven aanbieden aan studenten met een ondersteuningsbehoefte, is het belangrijk de inzichten uit de evaluatie goed te verwerken. In dit hoofdstuk volgt een aanbeveling hoe Bèta Ritme dit kan aanpakken, welke stakeholders daarbij betrokken worden en hoe de training duurzaam geïmplementeerd kan worden. 
[bookmark: _Toc132313134]8.1. Training aanbieden
De eerste stap om de continuïteit van de training te waarborgen, is het opnieuw aanbieden van de training. Deze stap heeft Bèta Ritme al gezet. Om alle tweedejaarsstudenten met een ondersteuningsbehoefte binnen Fontys Engineering te bereiken, heeft Bèta Ritme nogmaals een e-mail gestuurd naar de stagecoördinatoren van de vijf opleidingen. Deze e-mail bevat een korte wervende omschrijving van de training om de coördinatoren enthousiast te maken. Dit keer verstuurde Jitske Cornielje de e-mail zelf. In tegenstelling tot de eerder verstuurde e-mail had deze wel effect bij de coördinatoren. Er is een afspraak ingepland op 25 april 2023, waarbij de vijf stagecoördinatoren aanwezig zullen zijn. Het doel van deze afspraak is om de training te pitchen en de coördinatoren te motiveren om de training onder de aandacht te brengen binnen de opleidingen.  Daarnaast zullen vervolgstappen besproken worden. Hoe kunnen de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte binnen elke opleiding het beste bereikt worden? Is er de mogelijkheid om bij de andere opleidingen ook pitches te geven? De stagecoördinator van Automotive heeft inmiddels de rest van het docententeam al op de hoogte gebracht van de training. Daarmee is een goede eerste stap gezet om opvolging te geven aan de training.
Het is belangrijk dat de werving van de doelgroep tijdig en bij meerdere opleidingen plaatsvindt, zodat er meer aanmeldingen komen voor de training. Uit de resultaten uit paragraaf 6.3.1. bleek namelijk dat dit het leereffect en de tevredenheid van de deelnemers verhoogt. 
[bookmark: _Toc132313135]8.2. Inhoud van de training aanscherpen
Om de leerreactie en leeruitkomst te verhogen bleek dat er enkele aanscherpingen nodig zijn aan de inhoud van de training. De opbouw van de training in vijf fases om een passende stagekeuze te maken, zal hetzelfde blijven. In trainingssessie 1 is het advies om de koppeling tussen de hard skills en de stage eerder te leggen. Dit kan gedaan worden door tijdens de training ook in te gaan op de vaardigheden die de studenten tijdens de opleiding geleerd hebben. Op welke manier zouden zij deze willen inzetten in de stageopdracht?
In de derde trainingssessie bleek dat het effectiever is om de deelnemers eerst de kennis en vaardigheden bij te brengen om de beroepspraktijk te verkennen. Dit kan gedaan worden door met de deelnemers de stagebanken en de opleidingsportal door te nemen en te laten zien hoe ze van de filters gebruik kunnen maken om gericht te zoeken. Wanneer de studenten hiertoe in staat zijn, kan de training verder gaan met het analyseren van stageopdrachten. 
Het is mogelijk dat er bij de meting in juni of november blijkt dat er meer ondersteuning nodig is op een van de andere onderdelen van de training. Daarbij is het belangrijk om in gedachten te houden dat elke opleiding de professionaliseringslessen anders invult. Het is mogelijk dat andere deelnemers langer stil willen staan bij andere onderdelen van de training. Dit zal dan ook nog meegenomen moeten worden bij het nieuwe ontwerp van de training. Tot slot is het advies voor de trainer om de tijd goed te managen, zodat er genoeg tijd is om de onderdelen goed en volledig uit te voeren. 
[bookmark: _Toc132313136]8.3. Evaluatiemethode 
Bij de uitvoering van de volgende training is het advies om de CCQ uit het werkboek van de deelnemer te halen en op een los werkblad te zetten. Achteraf kan de trainer de resultaten van de meting bekijken en analyseren waar de ondersteuningsbehoefte per deelnemer ligt. Daarnaast is het aan te bevelen om de laatste 10 minuten vrij te houden voor de warme evaluatie. Daarbij kan de trainer evaluatievragen in de PowerPoint zetten, zodat de evaluatie valide is. 
[bookmark: _Toc132313137]8.4. Duurzaamheid
Elk half jaar verandert team Bèta Ritme door een wisseling van de stagiairs. Hierdoor zal de volgende training door een andere trainer gegeven worden. Om ervoor te zorgen dat de nieuwe trainer in staat is om de training te geven, wordt de stagiair vanaf de start van de nieuwe cyclus betrokken bij de stappen die ondernomen worden. Daarbij wordt de verantwoordelijkheid voor de training Stage proof overgedragen aan de nieuwe stagiair. Ook in de toekomst zal de training vaker overgedragen worden. Deze overdracht wordt meegenomen in het draaiboek van de trainer. Op deze manier is de duurzaamheid van de training gewaarborgd en kunnen studenten met een ondersteuningsbehoefte nog lang profiteren van een training die hen helpt een passende stage te vinden.  















9. [bookmark: _Toc132313138]Innovatieve waarde Stage proof
[bookmark: _Toc132313139]9.1. Bèta Ritme
Als studentenvoorziening beschikt Bèta Ritme over een breed aanbod om de studenten binnen Fontys Engineering te voorzien van de extra ondersteuning die zij nodig hebben. Ook op het gebied van netwerken, solliciteren en het ontdekken van de kwaliteiten beschikt Bèta Ritme over verschillende trainingen en tools. Echter was Bèta Ritme nog niet in het bezit van een voorziening dat deze onderdelen met elkaar verbind. Vanuit de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte en de stagecoördinatoren van de opleidingen Mechatronica, Automotive, Elektrotechniek en Werktuigbouwkunde was er wel vraag naar een voorziening die deze studenten extra begeleiding kon geven in de voorbereiding op het maken van een stagekeuze. 
Vandaar de vraag vanuit Bèta Ritme om een interventie te ontwikkelen dat de tweedejaarsstudenten met een extra ondersteuningsbehoefte van begin tot eind voorbereid op het kunnen maken van een passende stagekeuze. Met de ontwikkelde training heeft Bèta Ritme een nieuwe voorziening dat de tweedejaarsstudenten met een ondersteuningsbehoefte ondersteunt in de voorbereiding op het maken van een passende stagekeuze. 
9.2. [bookmark: _Toc132313140]Fontys Engineering
Met de ontwikkelde training Stage proof heeft Fontys Engineering er een nieuwe voorziening bij dat ze kan aanbieden aan studenten met een extra ondersteuningsbehoefte. Vanuit de opleidingen Mechatronica, Automotive, Elektrotechniek en Werktuigbouwkunde was er behoefte om deze doelgroep extra ondersteuning te bieden bij het maken van een passende stagekeuze. Nu bleken deze studenten vaak nog een verkeerde stagekeuze te maken wat niet aansloot bij hun behoeftes, waardoor zij vroegtijdig uitvielen. Met de ontwikkelde training hebben deze studenten ondersteuning dat passend is bij de behoefte van de studenten in de voorbereiding om een passende stagekeuze te kunnen maken. Daarmee heeft Fontys Engineering een nieuwe passende voorzienig dat aansluit op de vraag van haar studenten. 
9.3. [bookmark: _Toc132313141]Maatschappelijk
Op het gebied van loopbaan coaching kan de training van innovatieve waarde zijn. Met behulp van de training krijgen de deelnemers in korte tijd inzicht in waar hun kwaliteiten, motieven en behoeftes liggen. Daarbij krijgen ze de nodige kennis en handvatten om vaardigheden te leren die nodig zijn om de vijf fases te doorlopen om uiteindelijk een passende stagekeuze te maken. Ook in de toekomst kunnen de deelnemers deze kennis en vaardigheden inzetten om na het afstuderen op zoek te gaan naar een passend werk om daarmee duurzaam uit te stromen op de arbeidsmarkt. 
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[bookmark: _Toc132313144][bookmark: _Hlk124777907]Bijlage 2: Career Competencies Questionnaire
(Akkermans, Blonk & Brenninkmeijer, 2015)
	[bookmark: _Hlk124771561]Stelling
	1
Helemaal mee oneens
	2
Mee 
oneens
	3
Neutraal
	4
Mee eens
	5
Helemaal mee eens

	Ik weet wat ik leuk vind in mijn werk. 
	
1
	
2
	
3

	
4
	
5

	Ik weet wat voor mij belangrijk is in mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik heb duidelijk voor ogen wat mijn passies zijn.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet wat mijn sterke punten zijn in mijn stage.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken mijn eigen beperkingen in mijn stage.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ben me bewust van mijn talenten in mijn stage.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet over welke vaardigheden ik beschik.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken veel mensen binnen mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken veel mensen buiten mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5


	Ik weet hoe ik mensen in mijn netwerk om hulp kan vragen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan de juiste mensen benaderen om mij te helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan duidelijk aan anderen laten merken waar ik goed in ben in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ben in staat aan mensen duidelijk te maken wat ik wil bereiken in mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan aan mijn omgeving laten zien wat ik belangrijk vind in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet hoe ik mogelijkheden kan onderzoeken die er voor mij zijn om me verder te ontwikkelen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan zoeken naar de ontwikkelingen binnen mijn vakgebied.
	
1
	
2
	
3
	
4

	
5

	Ik ben in staat om de mogelijkheden te verkennen die er voor mij zijn in de beroepspraktijk.
	
1

	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan duidelijke plannen maken voor mijn loopbaan (opleiding/stage).
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet wat ik over een jaar bereikt wil hebben in mijn opleiding/stage.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet hoe ik een planning maak voor ik moet doen om een stageorganisatie te benaderen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan voor mezelf doelen stellen die ik wil bereiken in mijn zoektocht naar een stage).
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5
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[bookmark: _Toc132313145]Bijlage 3: Resultaten 0- en 1-meting
Deelnemer 1 0-meting
[image: Afbeelding met agenda

Automatisch gegenereerde beschrijving]
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Automatisch gegenereerde beschrijving]
Deelnemer 2 0-meting
[image: Afbeelding met agenda

Automatisch gegenereerde beschrijving]
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Automatisch gegenereerde beschrijving]
Deelnemer 1 1-meting
[image: Afbeelding met tafel

Automatisch gegenereerde beschrijving]
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Automatisch gegenereerde beschrijving]
[image: Afbeelding met diagram

Automatisch gegenereerde beschrijving]
	Stelling
	1
Helemaal mee oneens
	2
Mee oneens
	3
Neutraal
	4
Mee eens
	5
Helemaal mee eens

	
Ik weet wat ik leuk vind in mijn werk. 
	
1
	
2
	
3

	
4
	
5

	Ik weet wat voor mij belangrijk is in mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik heb duidelijk voor ogen wat mijn passies zijn.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet wat mijn sterke punten zijn in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken mijn eigen beperkingen in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ben me bewust van mijn talenten in mijn werk.
	1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet over welke vaardigheden ik beschik.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken veel mensen binnen mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ken veel mensen buiten mijn werk die mij kunnen helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5


	Ik weet hoe ik mensen in mijn netwerk om hulp kan vragen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan de juiste mensen benaderen om mij te helpen met mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan duidelijk aan anderen laten merken waar ik goed in ben in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik ben in staat aan mensen duidelijk te maken wat ik wil bereiken in mijn loopbaan.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan aan mijn omgeving laten zien wat ik belangrijk vind in mijn werk.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet hoe ik mogelijkheden kan onderzoeken die er voor mij zijn om me verder te ontwikkelen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan zoeken naar de ontwikkelingen binnen mijn vakgebied.
	
1
	
2
	
3
	
4

	
5

	Ik ben in staat om de mogelijkheden te verkennen die er voor mij zijn op de beroepsmarkt.
	
1

	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan duidelijke plannen maken voor mijn loopbaan (opleiding/stage).
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet wat ik over een jaar bereikt wil hebben in mijn opleiding/stage.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik weet hoe ik een planning maak voor ik moet doen om een stageorganisatie te benaderen.
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

	Ik kan voor mezelf doelen stellen die ik wil bereiken in mijn zoektocht naar een stage).
	
1
	
2
	
3
	
4
	
5

























[bookmark: _Toc132313146]Bijlage 4: Implementatieplan overzicht
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[bookmark: _Toc132313147]Bijlage 5: Voorbeeldmail stagecoördinator Automotive

Goedemorgen Frank,
Ik geef je graag een update over het proces rondom mijn afstudeeropdracht. 
Een tijdje terug heb je mij meer informatie gegeven over hoe studenten van de opleiding Automotive worden voorbereid op stage tijdens de lessen professionaliseren. Ook heb ik bij andere opleidingen ditzelfde gesprek gevoerd en ben ik in gesprek gegaan met de student. Hieruit volgde de conclusie dat de studenten nu voornamelijk hun stagekeuze baseren op functie-inhoudelijke factoren (reistijd, stageopdracht en grootte organisatie). Daarnaast bleek dat de studenten inzicht missen in hun kwaliteiten en motieven en het lastig vinden om dit naar de externe omgeving (zowel schriftelijk als mondeling) te uiten. Hiervoor heb ik een training in elkaar gezet van 5 sessies die ingaat op de 6 loopbaancompetenties van Marinka Kuipers en de 5 fases die komen kijken bij het maken van een stagekeuze. 
Voor deze training ben ik nog op zoek naar studenten uit het tweede jaar die zich aan het oriënteren zijn op een stage. Deze training wil ik na de carnavalsvakantie van start laten gaan. De training is ook een goede voorbereiding voor het evenement Meet & Match. Mocht jij nog studenten in gedachte hebben hoor ik dit graag. Om de training verder toe te lichten plan ik graag een afspraak in! Ik hoor graag van je wanneer dit lukt.
In de bijlage vind je het werkboek dat de training ondersteunt en de PowerPoint waarin je in het kort een samenvatting vindt over de inhoud van de trainingssessies. 
Met vriendelijke groet,
Bo Tiesing











[bookmark: _heading=h.d1vs44eu9j39][bookmark: _Toc132313148]Bijlage 6 : Resultaten vooronderzoek
In het vooronderzoek zijn er oriëntatie gesprekken gevoerd met verschillende stakeholders die betrokken zijn bij de overstap van onderwijs naar de beroepspraktijk. Deze overstap wordt als eerst gemaakt tijdens de stage die de studenten in hun derde jaar van de opleiding lopen. De volgende partijen zijn hierbij betrokken: de studenten en stagementoren van Fontys Engineering en organisaties.
Stagementoren
[bookmark: _heading=h.111kx3o]Als eerste hebben er gesprekken plaatsgevonden met de stagementoren, omdat hier het snelst contact mee gelegd kon worden. Aan hen is gevraagd wat hen opvalt bij het stageproces en waar de studenten tegenaan lopen. Het eerste wat benoemt werd, was de betrokkenheid van de stagementoren zelf. Het verschilt per stagementor in hoeverre zij zich betrokken opstellen tot de student en hierin affiniteit tonen. De een vraagt een wekelijkse update hoe het op stage gaat, de ander houdt het bij het aantal uren dat per student gegeven word. Daarbij zijn de meeste stagementoren voornamelijk gericht op de inhoud van de stage. Wat voor stageopdracht moeten ze uitvoeren en welke kennis hebben ze nodig nodig om deze goed uit te voeren. Hoe het met hen persoonlijk gaat, komt hierbij niet vaak aanbod. Onderling wordt er weinig informatie, kennis en ervaring gedeeld aan elkaar. Hier hebben sommige wel behoefte aan. Ze geven zelf aan dat het goed is om een student met een extra ondersteuningsbehoefte te koppelen aan een stagementor die veel affiniteit heeft met het begeleiden van studenten. De stagecoördinatoren van de opleidingen Mechatronica, Werktuigbouwkunde en Automotive geven aan hier wel op te letten. Verder bleek uit een spargesprek met Mathijs en Theo dat alle docenten binnen de opleiding stagementor kunnen worden. Zij hoeven dus niet over coachvaardigheden te beschikken of een cursus gevolgd te hebben. 
De stagementoren geven zelf aan dat de volgende factoren van belang zijn om goede begeleiding te bieden:
· [bookmark: _heading=h.3l18frh]Geduld
· Waardering geven
· Persoonlijke benadering/ betrokkenheid
· Inhoudelijke kennis
[bookmark: _heading=h.206ipza]Als het gaat om de studenten benoemen de stagementoren in eerste instantie dat studenten tegen sociale-, communicatieve- en probleemoplossende vaardigheden aanlopen. Zo vinden studenten het lastig om initiatief te tonen. Hierbij wordt benoemd dat ze het lastig vinden om op collega’s af te stappen wanneer ze bijvoorbeeld vastlopen met hun afstudeeropdracht. Ze zijn bang dat ze collega’s storen tijdens het werk. Ook werd er benoemt dat studenten het lastig vinden om te bellen. Daarbij wordt benoemd dat voornamelijk studenten met autisme het lastig vinden om uit zichzelf een update te geven over hun afstudeeropdracht, zowel naar de stagementor als de organisatie. Zij hebben iemand nodig die hen bij de hand meeneemt door het proces. Het is daarbij belangrijk dat de studenten stage lopen bij een organisatie die daar aandacht en tijd voor hebben. Daarbij is een match tussen student en organisatie belangrijk. De mentoren geven aan dat studenten meer zelfvertrouwen krijgen als ze op hun plek zitten en de juiste begeleiding krijgen. Wanneer dit het geval is merken zij dat studenten meer zelfvertrouwen krijgen en hierdoor ook meer ruimte voelen om initiatief te tonen in hun sociale- en communicatieve houding. Verder merken ze dat de studenten voornamelijk op de inhoud van de stage gericht zijn. Hiermee bedoelen ze zowel de inhoud van de afstudeeropdracht als inhoudelijke ontwikkeling (beter worden in programmering). Met hun persoonlijke ontwikkeling als professional houden ze zich niet of weinig bezig. Als reden geven ze aan dat de studenten hier meestal het nut niet van inzien. Deze bewustwording moet nog gecreëerd worden. 
[bookmark: _heading=h.4k668n3]Over de opleidingen zelf melden de mentoren dat het curriculum te weinig gericht is op persoonlijke ontwikkeling. Bij elke opleiding wordt het vak professionaliseren gegeven, maar dit gaat voornamelijk over de oriëntatie rondom het werkveld van de opleidingsgebieden. Wat voor organisaties zijn er per vakgebied? Verder wordt er in het eerste jaar ingegaan op algemene studievaardigheden die belangrijk zijn op het hbo. Aan het ontwikkelen en bewust worden van de persoonlijke competenties wordt (te) weinig aandacht besteed. Dit komt volgens hen mede omdat de docenten en studenten het nut hiervan niet inzien. 
Organisaties
Na de oriëntatie gesprekken met de stagementoren hebben er gesprekken plaatsgevonden met verschillende organisaties. In eerste instantie lag het perspectief van het vraagstuk bij de organisaties. Het doel was om erachter te komen waar zij tegenaan liepen bij het aannemen en begeleiden van stagiaires met een ondersteuningsbehoefte. De organisaties zijn geselecteerd op basis van een lijst die gecreëerd is voor het evenement Meet & Match waarbij studenten van Fontys Engineering en organisaties elkaar ontmoeten. Voor dit evenement hebben organisaties moeten aangeven of zij openstaan voor stagiaires met een extra ondersteuningsbehoefte. Deze lijst heb is via Mark Herman, medewerker van het programma ‘High Tech Systemen en Materialen’, ontvangen. De contactpersonen van de organisaties hadden verschillende functies. Zo zijn er gesprekken geweest met HR-medewerkers, floormanagers en teamleiders
De organisaties geven aan dat zij zelf nergens tegenaan lopen als het gaat om de begeleiding van de stagiaires. Ze hebben het vertrouwen in hun eigen middelen en kennis dat zij de juiste begeleiding kunnen bieden en creëren hier ook tijd en ruimte voor. Een paar bedrijven gaven bijvoorbeeld aan dat zij buddy’s hebben die ze in kunnen zetten, wanneer een werknemer/stagiaire naast de directe begeleider nog extra ondersteuning nodig heeft. Ook geven bijna alle organisaties aan dat zij wekelijks of regelmatig een vast moment met de stagiaires inplannen om samen te zitten hoe het gaat. Hierbij gaan ze zowel in op de inhoud van de afstudeeropdracht als de persoonlijke ontwikkeling. 
Bij het selecteren van de stagiaires geven een aantal organisaties aan dat ze vooral focussen op de motivatie van de student. Waarom kiezen ze specifiek voor hun organisatie, waar zijn ze goed in en wat willen zij graag leren gedurende de stage. Daarbij meldden ze dat veel studenten het lastig vinden om een goede motivatiebrief te schrijven. Het komt regelmatig voor dat zij algemene motivatie brieven krijgen. Als het om de competenties gaat van de studenten vinden zij het belangrijk dat studenten over de volgende vaardigheden beschikken:
· Samenwerken
· Probleemoplossend vermogen 
· Proactief
· Zelfredzaam
· Sociaal
De organisaties merken dat studenten deze competenties meer laten zien wanneer zij op hun plek zitten. Volgens hen krijgen de studenten op dit moment meer zelfvertrouwen waardoor zij meer initiatief durven te nemen. In het begin merken de organisaties dat de stagiaires wat terughoudender zijn in hun houding. 
Over de samenwerking tussen de opleidingen en organisatie kwamen verschillende signalen. Als het gaat over de werving van de stagiaires zijn ze allemaal erg enthousiast. Voornamelijk het platform Meet and Match is voor hen een belangrijk wervingsmiddel. Ook hebben sommige organisaties vaste stageplekken die ze aanbieden bij de opleidingen. Bij de begeleiding van de stagiaires geven een paar organisaties aan dat dit wisselend is per stagementor. De een is betrokken en komt voor de vastgestelde evaluatiemomenten langs om te kijken hoe het gaat of neemt wanneer nodig vaker contact op. Anderen zijn minder betrokken bij het stageproces en komen bijvoorbeeld alleen op het eindgesprek om een beoordeling te geven. Deze organisaties geven dan ook aan dat zij behoefte hebben aan meer structuur of afspraken vanuit de opleiding, om te zorgen voor meer duidelijkheid. Andere organisaties geven aan dat zij niet heel veel te maken hebben met een samenwerking met de opleiding die de student volgt. 
De student
Om de cirkel rond te maken zijn er ook gesprekken gevoerd met studenten die stage lopen of zich hierop aan het voorbereiden zijn. Na afloop van de gesprekken met de organisaties en de stagementoren kon de conclusie getrokken worden dat het knelpunt niet zozeer bij de organisaties ligt. De knelpunten liggen voornamelijk bij de opleidingen en de studenten zelf. In overleg met Jitske en Frank is besloten dat de stagementoren/opleidingen moeilijker zijn om mee te nemen in een interventie. Om deze reden is de keuze gemaakt om de interventie te richten op de studenten. 
Knelpunten op stage
De studenten geven aan dat zij het lastig vinden om zelf initiatief te nemen. Hiermee wordt bedoeld dat zij niet snel uit zichzelf een update over hun stageopdracht geven. Als zij ergens tegenaan lopen stappen ze niet snel op een collega af, omdat ze hen niet willen storen in hun werk. Voornamelijk studenten met autistisme geven aan hier tegenaan te lopen. Een passende stage heeft een positieve invloed op het zelfvertrouwen en de sociale houding van de studenten. Ze voelen zich meer op hun gemak, waardoor ze meer ruimte voelen om op collega’s af te stappen en vragen te stellen wanneer dit nodig is. 
Knelpunten opleiding
Tijdens de gesprekken met de studenten kwam de voorbereiding op de stage vanuit de opleiding ook als thema naar voren. Als eerste werd er aangegeven dat de studenten graag meer ondersteuning zouden willen bij het zoeken van een stage. Er is volgens hen veel mogelijk vanuit de opleiding, maar dit moet je zelf opzoeken. Dit wordt volgens hen niet standaard in de lessen opgenomen. Ze zouden het prettig vinden als de informatie waar ze hulp kunnen zoeken beter in beeld wordt gebracht. Daarnaast hadden de studenten nog veel vragen rondom het stage proces. “Als ik stage ga lopen, wat komt daar dan allemaal bij kijken?” Sommige studenten zijn ervan op de hoogte dat er verschillende informatie is over het stageproces, maar weten niet goed waar ze dit kunnen vinden. Het zou voor hen helpend zijn om een vaste plek te hebben met al deze informatie. Tot slot geven de studenten aan dat ze vanuit de opleiding handvaten missen om een goede motivatie brief te schrijven. Dit ligt enerzijds bij het schrijven zelf, maar ook bij de motivatie. De studenten weten niet goed wat voor bedrijf er bij hen past en zouden hier graag meer informatie over willen krijgen vanuit de lessen. Wat er precies wordt gedaan rondom de voorbereiding van de stage verschilt per opleiding.
Eigenkennis/bewustzijn behoeftes
Een ander thema wat vanuit de gesprekken naar voren is gekomen is het ontbreken van eigenkennis in hun kwaliteiten en welke behoeftes zij als persoon hebben. Dit ligt zowel bij de opleiding als de student.  De studenten zijn zich niet bewust wat passend is voor hen. Als ze op zoek gaan naar een stage kijken ze voornamelijk naar de inhoud van de afstudeeropdracht die een organisatie voor hen heeft. Wat ga ik doen op stage? Een factor die ze daarbij wel meenemen is de grootte van een bedrijf. De studenten hebben wel een gevoel over wat ze zouden willen, maar kunnen niet benoemen wat ook daadwerkelijk bij ze zou passen. Over vragen als: in wat voor organisatie voel ik me prettig? Wat voor ondersteuning heb ik nodig? En wat voor soort organisatie cultuur past bij mij? Wordt niet nagedacht. Dit heeft twee redenen. De eerste is omdat zij hier geen kennis over krijgen vanuit de opleiding. De opleidingen besteden voornamelijk aandacht aan de oriëntatie op het werkveld. Welke verschillende organisaties en branches zijn er binnen het vakgebied. Een andere reden is het missen van eigenkennis. Het is lastig om bovenstaande vragen te beantwoorden als je als student niet bewust bent van je eigen kwaliteiten en valkuilen. Hierbij wordt niet bij elke opleiding stilgestaan. De belangrijkste reden hiervan is omdat zij, zowel de studenten als docenten, daar het nut niet van inzien. 
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