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Nederland heeft te maken met een krappe arbeidsmarkt blijkt uit de maatschappelijke ontwikkelingen van 2023. Net als veel andere organisaties in Nederland is Berden-Wonen actief op zoek naar nieuw personeel. Er wordt verwacht dat er een instroom van nieuwe medewerkers zal plaatsvinden in de komende periode. Om deze nieuwe medewerkers succesvol te behouden, is het essentieel om te beschikken over een effectief onboardingsproces.
Met het oog op het succesvol integreren en behouden van nieuwe medewerkers heeft dit onderzoek als doel om de ervaring van het huidige onboardingsproces van Berden-Wonen te evalueren en optimaliseren. De centrale vraag in dit onderzoek luidt dan ook: "Hoe ervaren de medewerkers van Berden-Wonen het huidige onboardingsproces?". Middels interviews zijn diverse respondenten die recentelijk in de organisatie zijn gestart bevraagd over de ervaringen met het onboardingsproces. Op basis van deze input is geanalyseerd welke aspecten van het proces geoptimaliseerd kunnen worden en welke reeds positief worden ervaren. 
Uit de resultaten en conclusies blijkt dat er verschillende verbetermogelijkheden zijn voor het onboardingsproces bij Berden-Wonen. Met name in de componenten clarification, connection en compliance is er ruimte voor extra aandacht in het huidige onboardingsproces. De respondenten hebben de verschillende aspecten binnen deze drie componenten namelijk als minder positief ervaren. Het component culture is daarentegen juist als zeer positief ervaren door de respondenten en heeft al een actieve bijdrage aan de ontwikkeling van Berden-Wonen naar een optimaal onboardingsproces. 
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Geachte lezer,
In uw handen bevindt zich het onderzoek "Onboarding: een onderzoeksrapport voor Berden mode, wonen & meer.” Dit onderzoek is opgesteld door Julie Simons vierdejaars afstudeerstudent Human Resource Management aan Fontys Hogeschool te Eindhoven. Het onderzoek is uitgevoerd bij Berden mode, wonen & meer. 
Het onderzoek richt zich specifiek op het thema onboarding met als centrale vraag: "Hoe ervaren de medewerkers van Berden-Wonen het huidige onboardingsproces?" Het doel is om met de resultaten van dit onderzoek bij te dragen aan een effectief onboardingsproces dat een positieve invloed heeft op het langdurige behoud van medewerkers.
Na de afronding van het onderzoek zullen de conclusies en resultaten vertaald worden naar een advies dat zal gepresenteerd worden aan de belanghebbenden van Berden mode, wonen & meer.
Mijn oprechte dank gaat in de eerste plaats uit naar Jan Berden en Paul Berden, die mij de gelegenheid hebben geboden om dit onderzoek uit te voeren en een stage te volgen bij Berden mode, wonen & meer. Daarnaast wil ik Dick Siesling en Marjolein van Hout bedanken voor hun waardevolle begeleiding tijdens dit onderzoek en mijn stage vanuit Fontys Hogeschool. Tot slot gaat mijn waardering uit naar alle respondenten die hebben bijgedragen aan de voltooiing van dit onderzoek.
Veel leesplezier. 
Julie Simons
Reuver, 26 november 2023.

[bookmark: _Toc151804560]Inhoudsopgave

Titelblad	1
Management samenvatting	2
Voorwoord	3
Inhoudsopgave	4
1.	Inleiding	4
1.1 Maatschappelijke context	4
1.2 Berden mode, wonen & meer	7
1.3 De doelstellingen	8
1.3.1 Praktijkdoel en kennisdoel	8
1.3.2 Hoofdvraag en deelvragen	8
1.3 Leeswijzer	9
2. Theoretisch kader	10
2.1 Onboarding	10
2.2 Clarification	11
2.3 Culture	12
2.4 Connection	15
2.5 Compliance	16
3	Conceptueel model	18
3.	Methodische verantwoording	19
4.1 Kwalitatief onderzoek	19
4.2 Respondenten en Procedure.	19
4.3 Interviewvragen	20
4.4 Meetinstrumenten	20
4.5 Betrouwbaarheid en validiteit	20
4.6 Analyse	20
5. Resultaten	22
5.1 Clarification	22
5.1.1 De begeleiding in het onboardingsproces	22
5.1.2 De communicatie in het onboardingsproces	22
5.1.3 De verwachtingen in het onboardingsproces	23
5.1.4 De open- en eerlijkheid in het onboardingsproces	24
5.1.5 De verheldering in het onboardingsproces	24
5.2 Culture	25
5.2.1 Symbolen	……………………………..25
5.2.2 Helden	25
5.2.3 Rituelen	26
5.2.4 Waarden	26
5.2.5 Cultuur	27
5.3 Connection	28
5.3.2 Organisatorische verbinding	28
5.3.3 Psychologische verbinding	29
5.4 Compliance	30
5.4.1 Regel en wetgeving	30
5.4.1 Huishoudelijk reglement	31
5.4.3 Procedures	31
6. Conclusie	33
6.1 Deelvraag 1: Clarification	33
6.2 Deelvraag 2: Culture	33
6.3 Deelvraag 3: Connection	34
6.4 Deelvraag 4: Compliance	35
6.5 De hoofdvraag	35
6.6 Hernieuwd conceptueel model	37
7. Discussie	38
8. Literatuurlijst	39
Bijlage 1; Topiclijst	41
Bijlage 2: De interviewvragen	42
Bijlage 3: Transcripten	44
Bijlage 4: Transcripten gecodeerd	76
Bijlage 5: Codeboom	84

1. [bookmark: _Toc151804561]Inleiding
[bookmark: _Toc151804562]1.1 Maatschappelijke context[image: Afbeelding met tekst, schermopname, Lettertype, diagram

Automatisch gegenereerde beschrijving]Figuur 1: Vacatures per werklozen in het tweede kwartaal van 2023. (CBS, 2023)

In een recent verslag meldt de Europese commissie (2023) dat er momenteel sprake is van een turbulente periode in Nederland. Deze turbulentie is afkomstig en wordt voornamelijk beïnvloed door verschillende aspecten van de Nederlandse economie, dit is merkbaar in het hele land, meldt het Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS, 2023 -a). Er is sprake van inflatie, de gemiddelde prijzen van goederen en diensten voor consumenten in Nederland stijgen, beschrijft het CBS (2023). In de maand juli van 2023 waren producten en diensten gemiddeld 4,6% duurder dan in de maand juli van 2022 (CBS, 2023 -a). Het CBS (2023) meldt dat de inflatie als gevolg heeft dat de gemiddelde consumptie van diensten en goederen in Nederland lager ligt dan in voorgaande jaren. Het consumentenvertrouwen en de bereidheid om te kopen zijn op een record laag niveau in het tweede kwartaal van 2023 (CBS, 2023, -c). De krant Het Parool (2023) heeft een aantal Nederlanders ondervraagt naar het koopgedrag in 2023, meer dan 50% van de ondervraagde geeft aan meer te letten op de uitgaven van het huishouden. Vooral op kleding en uitstapjes buiten huis wordt er bezuinigd (Het Parool, 2023). Naast de inflatie is er een toename van het aantal Nederlandse bedrijven dat failliet gaat (CBS, 2023 -c). Het CBS (2023) meldt dat er al 16 opeenvolgende maanden meer faillissementen zijn aangekondigd dan in diezelfde maanden van het voorgaande jaar. Vooral in de handelssector lijkt 2023 een jaar van piek te zijn waarin bedrijven failliet gaan (CBS, 2023 -c). Naast inflatie en faillissementen is er nog een factor die bijdraagt aan het turbulente jaar voor Nederland, namelijk de krappe arbeidsmarkt (Rijksoverheid, 2023). Ondanks het feit dat bedrijven verdwijnen in Nederland en mensen gemiddeld minder uitgeven dan in voorgaande jaren, blijft er een aanzienlijk tekort aan personeel bestaan meldt Rijksoverheid (2023). 
In 2023 bedraagt de werkloosheid in Nederland slechts 3,5% van de gehele beroepsbevolking, wat in vergelijking met voorgaande jaren een historisch laag niveau is meldt het CBS (2023 -d). Nederland wordt geconfronteerd met een gespannen arbeidsmarkt, waarbij het aantal vacatures hoger ligt dan het aantal werklozen (CBS, 2023 -e). In een statistisch overzicht weergeeft het CBS (2023) dat er in 2023 gemiddeld per 100 werklozen 122 openstaande vacatures in Nederland zijn. De personeelstekorten zijn vooral merkbaar in de provincies Utrecht (Figuur 1) en Zeeland, maar ook in Brabant en Limburg (Figuur 1) is er sprake van aanzienlijke tekorten aan personeel (CBS, 2023 -e).
Volgens een recent artikel van het UWV (2023) zijn de gevolgen van het tekort aan personeel merkbaar in verschillende werk gerelateerde aspecten, deze gevolgen hebben zowel positieve als negatieve effecten. Het UWV (2023) omschrijft dat de negatieve effecten zichtbaar zijn in de vertraging van de groei van organisaties, de kwaliteit van beschikbare kandidaten en een verhoogd personeelsverloop. Aan de andere kant zijn er volgens het UWV (2023) ook positieve effecten merkbaar op het gebied van werkgeverschap. De verbetering van werkgeverschap wordt steeds belangrijker vanwege het hoge personeelsverloop in organisaties. Daarnaast heeft de krappe arbeidsmarkt positieve invloeden op inclusiviteit, innovatie, de bereidheid om te focussen op vaardigheden in plaats van traditionele scholing, en het aanbieden van scholing aan medewerkers binnen organisaties (UWV, 2023). 
Een artikel van Rijksfinanciën (2023) benadrukt eveneens de cruciale rol van goed werkgeverschap in een krappe arbeidsmarkt. Om gekwalificeerde kandidaten aan te trekken is het essentieel dat werkgevers optimale werkomstandigheden bieden omschrijft het artikel. Hierbij spelen goede arbeidsomstandigheden en arbeidsvoorwaarden een centrale rol in het begrip van goed werkgeverschap (Rijksfinanciën, 2023). Het fenomeen van een leven lang werken voor dezelfde werkgever komt steeds minder vaak voor in vergelijking met het verleden omschrijft Vinken (2002). Het concept van "lifetime employment" is volgens dit artikel veranderd naar "lifetime employability". Medewerkers maken sneller de keuze om van organisatie te wisselen, en goed werkgeverschap heeft een directe invloed op deze keuzes (Vinken,2002). 
Het is steeds essentiëler in deze arbeidsmarkt om medewerkers aan een organisatie te verbinden voor een langere periode (Kluijtmans & Kamperman, 2021). Om een langdurige betrokkenheid van medewerkers bij de organisatie te bevorderen, is het cruciaal dat deze een gevoel van verbondenheid met de organisatie ervaren, wordt omschreven door Smith et al. (1983). Betrokkenheid staat in direct verband met het verminderen van personeelsverloop, en het draagt bij aan een hogere mate van motivatie, verbeterde kwaliteit van werk, verminderd ziekteverzuim en een positievere werksfeer (Smith et al., 1983). Medewerkers zijn zelfs 87% minder waarschijnlijk de organisatie te verlaten wanneer zij een sterke betrokkenheid ervaren (Hays, z.d.). 
Het creëren van betrokkenheid en een duurzame verbintenis tussen werknemer en werkgever start al direct op de eerste werkdag, omschrijven Kluijtmans en Kamperman (2021). Onboarding speelt een cruciale rol bij het behouden van medewerkers in een krappe arbeidsmarkt. Onboarding begint met het ondertekenen van het arbeidscontract en loopt door tot het einde van de proeftijd (Kluijtmans & Kamperman, 2021). Gedurende de een of twee maanden proeftijd hebben medewerkers de mogelijkheid om de organisatie onmiddellijk te verlaten. De proeftijd is een van de redenen waarom onboarding wordt beschouwd als een kritiek startpunt in een organisatie om medewerkers voor een langere periode te behouden, zoals beschreven door Verhoeven (2018).


[bookmark: _Toc151804563]1.2 Berden mode, wonen & meer
Berden mode, wonen & meer is ontstaan als een manufactuurwinkel in 1902, beheerd en opgezet door de eerste generatie ondernemers van de Berden-familie. Tegenwoordig is Berden uitgegroeid tot een organisatie met diverse winkels en magazijnen in de mode- en wonen sector. Berden heeft locaties in Limburg, Brabant, Zeeland, Zuid-Holland en Gelderland, hier worden voornamelijk kledingstukken en diverse meubels verkocht (Berden, z.d. -a). Ondanks dat de organisatie niet meer vergelijkbaar is met de kleine winkel waarmee alles is begonnen, is er toch een aspect dat altijd onveranderd is gebleven bij Berden mode, wonen & meer. De betrokkenheid van de Berden familie is nog altijd overal merkbaar. De organisatie wordt momenteel geleid door de vierde generatie neven en nichten, die samen het management vormen (Berden, z.d. -b). De familiecultuur is daarnaast ook nog steeds sterk waarneembaar in de hele organisatie, en de missie van het bedrijf is dan ook: "Samen creëren wij familiegeluk." (Berden, z.d. -a). Berden heeft meer dan 750 medewerkers in dienst die elke dag bijdragen aan het creëren van familiegeluk in heel Nederland. Er zijn diverse functies in de verkoop van mode- en woonartikelen, het transport en magazijn van deze producten en in de binnendienst en buitendienst op het kantoor. Alle medewerkers dragen bij aan het succesvolle 120-jarige bestaan van Berden in de retail branche (Berden, z.d. -b).
Net als veel andere bedrijven in Nederland heeft Berden te maken met een tekort aan personeel. Het vinden van geschikt personeel verloopt moeizaam en er is regelmatig sprake van onderbezetting op de werkvloer. Daarnaast is er sprake van personeelsverloop, waarbij het niet altijd lukt om medewerkers aan de organisatie te binden. Ondanks dat medewerkers bij Berden op de eerste plaats komen, verlaten sommigen de organisatie toch vroegtijdig. Er wordt aanzienlijk geïnvesteerd door Berden om nieuwe medewerkers aan te trekken, waaronder het inschakelen van een recruitmentbureau en het plaatsen van vacatures op verschillende wervingskanalen. Er wordt verwacht dat nieuwe medewerkers snel zullen instromen (J. Simons, persoonlijke communicatie, 2023).
Gezien de instroom van nieuwe medewerkers bij Berden, is er besloten om het onderzoek te richten op het thema onboarding. Momenteel hanteren alle leidinggevenden binnen Berden een eigen aanpak voor de onboarding van nieuwe medewerkers, wat vaak leidt tot onduidelijkheden en problemen. De ontvangst en begeleiding van nieuwe medewerkers tijdens de proefperiode variëren sterk van persoon tot persoon binnen de organisatie. Dit gebrek aan uniformiteit zorgt voor verwarring omtrent het onboardingsproces in de organisatie. Bovendien staat de huidige onboarding voornamelijk in het teken van inwerken, met minder aandacht voor het behouden van nieuwe medewerkers. Gezien de frequente instroom van nieuwe medewerkers in de tak van Berden-Wonen is, waar ook een hoge uitstroom plaatsvindt, is ervoor gekozen om dit adviesrapport vooral te concentreren op de wonen sectie van Berden. Hierbij wordt echter ook rekening gehouden met de mogelijkheid dat het advies breder toepasbaar is voor de gehele organisatie (J. Simons, persoonlijke communicatie, 2023).
Om advies te kunnen geven over het vraagstuk zijn er een hoofdvraag met deelvragen opgesteld die leidend zullen zijn in dit adviesrapport. Het uiteindelijke doel van dit onderzoeksrapport is om een inzicht te kunnen bieden over hoe de onboardingservaring kan worden geoptimaliseerd om nieuwe medewerkers voor een langere periode te behouden (J. Simons, persoonlijke communicatie, 2023). 
1.3 [bookmark: _Toc151804564]De doelstellingen 
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Het praktijkdoel van dit onderzoek is gericht op het optimaliseren van het huidige onboardingsproces om de uiteindelijke uitstroom van medewerkers in de organisatie te verminderen. Het kennisdoel van dit onderzoek is om inzicht te krijgen in hoe het huidige proces wordt ervaren om te achterhalen wat er mogelijk ontbreekt waardoor de onboarding van een nieuwe medewerker niet effectief is voor het behoud. 
Het centrale thema van dit onderzoek, namelijk Onboarding, wordt bedoeld zoals gedefinieerd door Verhoeven (2018): Onboarding is het proces waarbij nieuwe medewerkers worden geïntroduceerd in een organisatie en vertrouwd worden gemaakt met hun rol, collega's en bedrijfscultuur. Onboarding omvat activiteiten die tot doel hebben de integratie van nieuwe medewerkers makkelijker te maken, de betrokkenheid te vergroten en de productiviteit te bevorderen. Een effectieve onboarding zorgt voor een vlotte overgang en helpt bij het behouden van talent in de organisatie.
[bookmark: _Toc151804566]1.3.2 Hoofdvraag en deelvragen
De hoofdvraag in dit rapport is gericht op de ervaring van medewerkers over het huidige onboardingsproces. Aan de hand van deze ervaringen kan er een inzicht worden gevormd over de effectiviteit van het huidige onboardingsproces. 
De hoofdvraag die in dit onderzoek centraal staat is: "Hoe ervaren de medewerkers van Berden-Wonen het huidige onboardingsproces?" 
Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden, zijn er deelvragen geformuleerd op basis van de vier C's theorie van Bauer (2010). De vier C's in de theorie van Bauer (2010) bestaan uit clarification, culture, connection en compliance. Deze vier C`s vormen gezamenlijk de basiscomponenten voor een optimaal onboardingsproces in een organisatie (Bauer, 2010). In dit onderzoek is ervoor gekozen om de theorie van Bauer (2010) als leidraad te nemen, om zo alle elementen van onboarding te onderzoeken. 
De deelvragen die in dit onderzoek centraal staan zijn: 
1. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen clarification in het onboardingsproces? 
2. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen culture in het onboardingsproces?
3. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen connection in het onboardingsproces?
4. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen compliance in het onboardingsproces?
1.3 [bookmark: _Toc151804567] Leeswijzer
In dit onderzoeksrapport zal er allereerst relevante literatuur met betrekking tot het onderwerp onboarding aan bod komen in het theoretisch kader. Het doel van het theoretisch kader is om uitgebreide kennis over het onderwerp onboarding te vergaren, waarbij directe verbanden worden gelegd met de opgestelde deelvragen. Op basis van de verworven kennis uit wetenschappelijke literatuur zal vervolgens het conceptuele model worden ontwikkeld. Het onderzoektype wordt nader toegelicht in de methodische verantwoording. In dit hoofdstuk wordt er dieper ingegaan op aspecten zoals bruikbaarheid, validiteit, respondenten, procedure, analyse en betrouwbaarheid van het onderzoek. De conclusies van het onderzoek worden geformuleerd op basis van de resultaten. Daarna volgt in het laatste hoofdstuk een discussie, waarin er kritisch wordt teruggeblikt op het rapport en de uitvoering van het onderzoek. Tot slot zijn alle gebruikte bronnen vermeld in de bronnenlijst, daarna volgen de bijlage. 
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Een effectief onboardingsprogramma in een organisatie wordt beschouwd als de sleutel tot de start van een succesvol en langdurig dienstverband omschrijft Verhoeven (2018). Het onboardingsproces voor een nieuwe medewerker begint bij de ondertekening van het arbeidscontract en loopt door tot het einde van de proeftijd, vaak ook wel het inwerktraject genoemd. Kortom onboarding omvat de eerste essentiële fase namelijk de introductie van de nieuwe medewerker aan de organisatie (Verhoeven, 2018). In de afgelopen jaren heeft onboarding als HR-thema steeds meer aandacht gekregen, mede dankzij de krappe arbeidsmarkt in Nederland beschrijven Kluijtmans en Kamperman (2021). Onboarding heeft namelijk een directe bijdrage aan het behouden van medewerkers in de organisatie voor een langdurige periode (Kluijtmans & Kamperman, 2021). Ook Verhoeven (2018) beschrijft dat onboarding een directe invloed heeft op het behoud van medewerkers, de productiviteit, betrokkenheid en motivatie (Verhoeven, 2018). 
Davila en Pina-Ramirez (2018) leggen in het boek "Effective Onboarding" uit dat een optimaal onboardingsproces afhankelijk is van verschillende factoren. Ten eerste is het van cruciaal belang om aandacht te besteden aan de verbinding tussen werkgever en werknemer. Daarnaast moet tijdens deze fase de organisatiecultuur aan de nieuwe medewerker worden geïntroduceerd. Het is ook essentieel dat de medewerker het gevoel heeft dat deze een waardevolle bijdrage kan leveren aan de organisatie. Tot slot is het belangrijk om de medewerker voldoende begeleiding te bieden bij het leren kennen van de nieuwe rol en de bijbehorende taken. Wanneer deze aspecten worden toegepast zal de onboarding effectief zijn en een bijdrage leveren aan de productiviteit en motivatie van medewerkers om bij de organisatie te blijven werken (Davila & Pina-Ramirez, 2018).
Pink (2016) omschrijft in het boek "Drive" gelijkerwijs een aantal componenten die van invloed zijn op een effectief onboardingsproces. Pink (2016) beschrijft deze vier componenten als de vier pilaren van succesvolle onboarding. Net zoals eerder beschreven door Davila en Pina-Ramirez (2018), benadrukt Pink (2016) het belang van meesterschap in een onboardingsproces. Nieuwe medewerkers moeten voldoende begeleiding krijgen tijdens de eerste fase van het werktraject. Daarnaast stelt Pink (2016) dat voldoende autonomie essentieel is. Medewerkers moeten de vrijheid ervaren om keuzes te maken en een zekere mate van controle te hebben over het werk. Zingeving wordt als de derde pilaar genoemd, waarbij medewerkers moeten ervaren dat de bijdrage die deze leveren zinvol is, zoals ook beschreven door Davila en Pina-Ramirez (2018). Tot slot benadrukt Pink (2016) dat er aandacht voor doelgerichtheid moet zijn, waarbij de verwachtingen en doelen van de medewerker duidelijk moeten worden gemaakt om verwarring te voorkomen in de nieuwe rol. Alle vier deze pilaren dragen bij aan de motivatie en het behoud van nieuwe medewerkers (Pink, 2016).
Bauer (2010) heeft een theorie ontwikkeld dat de belangrijkste elementen van een onboardingsproces benadrukt, namelijk de vier C's van onboarding. Wanneer al deze componenten in een organisatie worden toegepast, zal een nieuwe medewerker optimaal worden begeleid tijdens de eerste fase. De eerste bouwsteen is clarification (verheldering). Zoals ook wordt benoemd in de theorie van Davila en Pina-Ramirez (2018) en Pink (2016), verwijst de bouwsteen clarification naar het proces van het verschaffen van duidelijkheid over de rol en taken van de nieuwe medewerker, het afstemmen van verwachtingen en het vaststellen van verantwoordelijkheden. Compliance (conformiteit) heeft betrekking op het aanleren van de procedures, voorschriften en regels van de organisatie aan een nieuwe medewerker. Culture (cultuur) komt als derde bouwsteen aan bod. Volgens Bauer (2010) is het essentieel om de nieuwe medewerker tijdens de onboarding kennis te laten maken met de cultuur van de organisatie. Connection (verbinding) is de vierde en laatste bouwsteen. Connection, heeft als doel om een langdurige werkrelatie te creëren tussen werknemer en werkgever vanaf de start van het dienstverband. Deze bouwsteen staat volledig in het teken van het behouden van nieuwe medewerkers. Alle vier de bouwstenen dragen uiteindelijk bij aan de motivatie, productiviteit en het behoud van medewerkers (Bauer, 2010). 
[image: The 4 C's of Onboarding - 2022]De volgende hoofdstukken in dit theoretisch kader zijn gericht op de deelvragen van dit onderzoek. De deelvragen zijn opgesteld aan de hand van de theorie van Bauer (2010). Er is de keuze gemaakt om de theorie van Bauer (2010) en de vier componenten (de vier C`s) verder uit te diepen om meer inzicht te krijgen in de deelvragen. De theorie van Bauer (2010) omvat de essentiële elementen van een effectieve onboarding (Bauer, 2010). Bovendien richt het vraagstuk van dit rapport zich op het behouden van nieuwe medewerkers doormiddel van onboarding. De theorie van Bauer (2010) beschouwt het behouden van medewerkers voor een langdurige periode als het uiteindelijke doel van het implementeren van de vier componenten. Dit doel sluit direct aan op het vraagstuk van dit onderzoek (Bauer, 2010). Figuur 2: The four C`s of onboarding. (Bauer, 2010).
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De eerste bouwsteen in de theorie van Bauer (2010) is "clarification". Deze bouwsteen staat in het teken van het creëren van duidelijkheid en verheldering tijdens het onboardingsproces van een nieuwe medewerker. Bauer (2010) benadrukt het belang van het besteden van aandacht aan informatie, ondersteuning en begeleiding om de nieuwe medewerker succesvol te laten integreren in een nieuwe rol of functie. Tijdens deze fase moeten verwachtingen en doelen besproken worden. De verantwoordelijkheden van de nieuwe medewerker moeten helder worden gecommuniceerd en duidelijk zijn voor beide partijen. Het uiteindelijke doel van deze verheldering is om ervoor te zorgen dat de nieuwe medewerker niet in een situatie terechtkomt waarin deze stress of verwarring ervaart vanwege onduidelijkheden of onvoldoende begeleiding. Dit is van cruciaal belang aangezien dergelijke onzekerheid een negatieve invloed heeft op het behoud van de medewerker binnen de organisatie (Bauer, 2010).
In lijn met de theorie van Bauer (2010) benadrukt Verhoeven (2018) eveneens het belang van de eerste bouwsteen, "clarification," tijdens het onboardingsproces van nieuwe medewerkers. Verhoeven (2018) benoemt specifiek het cruciale aspect van het afstemmen van verwachtingen tussen de nieuwe medewerker en de werkgever bij het aanvangen van een nieuwe functie. Dit proces van verwachtingsafstemming omvat voldoende communicatie over wat beide partijen van elkaar kunnen verwachten binnen de nieuwe rol en komst van de nieuwe medewerker. Verder stelt Verhoeven (2018) dat het aanbieden van voldoende begeleiding en ondersteuning gedurende de onboarding van essentieel belang is. Het ontbreken van deze begeleiding kan leiden tot onzekerheid bij de nieuwe medewerker wat vervolgens een negatieve invloed kan hebben op de motivatie om bij een organisatie te blijven werken. In contrast hiermee, wanneer er wel sprake is van duidelijkheid en adequate ondersteuning gedurende de inwerkperiode, zal de nieuwe medewerker gemotiveerder zijn en over een hogere productiviteit beschikken (Verhoeven, 2018). 
Rousseau (1998) beschrijft het concept van het psychologisch contract. Dit contract heeft betrekking op de verwachtingen die zowel werknemers als werkgevers hebben binnen een arbeidsrelatie. Het psychologisch contract speelt een cruciale rol bij het beïnvloeden van de motivatie, tevredenheid en betrokkenheid van medewerkers. Rousseau (1998) benadrukt met name de waarde van het communiceren van deze persoonlijke verwachtingen tijdens het onboardingsproces van nieuwe medewerkers. Tijdens de onboarding is het van essentieel belang om de rol en verantwoordelijkheden grondig te bespreken inclusief de eventuele aanpassingen die nodig zijn bij de start van een nieuwe arbeidsrelatie met een organisatie. De sleutelwoorden in de communicatie tijdens de eerste maand zijn eerlijkheid en openheid. Het gesprek dient niet overhaast te worden gevoerd. Er moet voldoende tijd en ruimte zijn om begeleiding te bieden en verheldering te verschaffen aan nieuwe medewerkers wanneer deze starten in de nieuwe arbeidsomgeving. Een succesvolle start is bereikt wanneer de verwachtingen duidelijk zijn vastgesteld en uiteindelijk worden nagekomen (Rousseau, 1998). 
Greenberg (2011) heeft de theorie "The Realistic Job Preview" ontwikkeld, deze draait om het creëren van duidelijkheid voor nieuwe medewerkers bij het betreden van een nieuwe functie. Greenberg (2011) benadrukt het belang van het verstrekken van eerlijke, nauwkeurige en gebalanceerde informatie tijdens de start van een nieuw dienstverband over zowel de nieuwe functie als de organisatie zelf. De kerngedachte is dat wanneer de verwachtingen van nieuwe medewerkers realistisch zijn, deze meer tevreden zullen zijn met de keuze om bij de organisatie te gaan werken. Net zoals in de theorie van Bauer (2010), wordt in de theorie van Greenberg (2011) benadrukt dat duidelijkheid tijdens de onboarding leidt tot een hogere maten van betrokkenheid, productiviteit en behoud van medewerkers (Greenberg, 2011). 
[bookmark: _Toc151804571]2.3 Culture 
De tweede bouwsteen uit de theorie van Bauer (2010) is “culture”. Deze bouwsteen staat in het teken van de cultuur die in een organisatie heerst, namelijk de organisatiecultuur. Bauer (2010) omschrijft dat het belangrijk is dat de nieuwe medewerker kennis maakt met de organisatiecultuur tijdens de onboarding. Elke organisatie heeft een eigen unieke organisatiecultuur. Om te integreren in deze cultuur kunnen de normen, waarden en overtuigingen die heersen in een organisatie duidelijk worden gemaakt tijdens de onboarding. Wanneer deze bouwsteen is geïmplementeerd in het onboardingsproces zullen de medewerkers zich sneller kunnen aanpassen aan de heersende organisatiecultuur. De integratie, productiviteit en betrokkenheid van medewerkers zal bevorderen wanneer deze een gevoel van thuis ervaren in de organisatie. Aan de andere kant, wanneer medewerkers nieuw in de organisatie treden en geen effectieve integratie hebben in de cultuur kan dit leiden tot stress en het uiteindelijk vroegtijdig verlaten van de organisatie omschrijft Bauer (2010). De cultuur integratie kan worden bevorderd door het bekend maken van de kernwaarden van de organisatie, de missie en visie, de leiderschapsstijlen, samenwerkingsnormen en culturele kenmerken die de werkomgeving beïnvloeden (Bauer, 2010).
Verhoeven (2018) omschrijft net zoals in de theorie van Bauer (2010) dat het implementeren van de organisatiecultuur in het onboardingsproces van essentieel belang is om de medewerker te binden voor een langere tijd aan een organisatie. Wanneer een medewerker onvoldoende kennis heeft of geen connectie voelt met de organisatiecultuur zal deze sneller geneigd zijn de organisatie te verlaten, er ontbreekt een verbinding. Het implementeren en communiceren van de organisatiecultuur in het onboardingsproces zal direct bijdragen aan het vergroten van de binding van nieuwe medewerkers aan de organisatie. De productiviteit en betrokkenheid zal worden vergroot wanneer de medewerker een persoonlijke aansluiting voelt bij de normen, waarden en visie van een organisatie (Verhoeven, 2018). 
Cameron en Quinn (2005) hebben het Competing Values Framework-model (CVF) ontwikkeld om organisatieculturen te identificeren in een organisatie. Dit model kan waardevol zijn bij het overbrengen van de organisatiecultuur tijdens het onboardingsproces aan nieuwe medewerkers. Het Competing Values Framework classificeert organisatieculturen in vier hoofdtypen op basis van twee dimensies: de interne versus externe focus en de controlegerichte versus flexibele benadering. 
[image: competing values framework culture - Toolshero]Het eerste hoofdtype is de Clan-cultuur. Deze organisatiecultuur is intern gericht en flexibel, waarbij de nadruk ligt op teamwork en gedeelde participatie. Binnen deze cultuur heerst een familiesfeer, deze is gericht op het behouden van de harmonie. Figuur 3: het Competing Values Framework-model. (Cameron & Quinn, 2005)

Het tweede hoofdtype is de Adhocratie-cultuur. Deze organisatiecultuur is extern gericht en flexibel, waarbij creativiteit en innovatie hoog in het vaandel staan. Risico's nemen en experimenteren worden aangemoedigd. 
Het derde hoofdtype is de Hiërarchie-cultuur. Deze organisatiecultuur is intern gericht en controlegericht, met een formele en georganiseerde structuur. Hier ligt de nadruk op hiërarchieën, regels, efficiëntie en stabiliteit. 
Het vierde hoofdtype is de Markt-cultuur. Deze organisatiecultuur is extern gericht en controlegericht, en benadrukt concurrentie, resultaatgerichtheid en het behalen van meetbare doelen.
Het CVF-model biedt organisaties een raamwerk om de bestaande cultuur te begrijpen en te analyseren. Het helpt ook bij het plannen van cultuurverandering en het bereiken van een gewenste cultuur die in lijn is met de organisatie doelstellingen en behoeften. Tijdens het onboardingsproces kan het Competing Values Framework-model worden gebruikt om de organisatiecultuur op een gestructureerde en begrijpelijke manier aan nieuwe medewerkers over te brengen. Hierdoor krijgen de nieuwe medewerkers inzicht in de heersende cultuur en kunnen ze zich gemakkelijker aanpassen aan de normen en waarden van de organisatie (Cameron & Quinn, 2005).
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Automatisch gegenereerde beschrijving]Sanders en Neijen (1999) hebben het UI-model ontwikkeld om alle verschillende aspecten van een organisatiecultuur te beschrijven. De aspecten in het model zijn gelijk aan de aspecten die Bauer (2010) benoemt, het UI-model is echter specifieker uitgewerkt. Het model wordt vergeleken met een ui omdat het model uit verschillende lagen bestaat. Hoe dichter de laag bij de kern ligt van het model, hoe moeilijker het is om deze te veranderen (Sanders en Neijen, 1999). Figuur 4: het UI-model (Sanders & Neijen,1999)

De eerste laag bestaat uit de symbolen, dit is de buitenste laag en deze omvat de zichtbare symbolen die een organisatie hanteert. Voorbeelden zijn de kledingvoorschriften, gebouwen, logo's en andere visuele identificaties. De tweede laag zijn de helden. Dit zijn de belangrijke personen binnen de organisatie die als rolmodellen dienen. Dit kunnen leiders, managers of andere invloedrijke personen zijn. De derde laag omvat de gedragspatronen binnen een organisatie. Dit omvat zowel de expliciete als de impliciete regels en normen die binnen de organisatie gelden. Deze regels beïnvloeden hoe medewerkers zich gedragen en communiceren. De kern van het UI-model bestaat uit de waarden. De waarden omvatten de diepste aspecten van de organisatiecultuur, namelijk de grondbeginselen waaronder de missie, visie, normen en kernwaarden. Dit betreft belangrijke zaken zoals rechtvaardigheid, integriteit en loyaliteit (Sanders en Neijen, 1999). 
Wanneer de vier aspecten uit het UI-model tijdens de onboarding aan de nieuwe medewerker worden gecommuniceerd zorgt dit voor een duidelijk en een geheel beeld van de organisatiecultuur. De nieuwe medewerker kan zo makkelijker integreren in de nieuwe organisatie wat leidt tot een hogere productiviteit en betrokkenheid (Sanders & Neijen, 1999).
[bookmark: _Toc151804572]2.4 Connection
De derde bouwsteen uit de theorie van Bauer (2010) is “connection”. Deze bouwsteen staat in het teken van het creëren van een verbinding tussen de nieuwe medewerker en de organisatie tijdens de onboarding. Volgens Bauer (2010) zijn er verschillende aspecten die de mate van verbinding van een nieuwe medewerker beïnvloeden. Het eerste aspect wat een directe invloed heeft op de verbinding is de sociale Integratie, dit verwijst naar de mogelijkheid van nieuwe medewerkers om nieuwe sociale relaties en banden te ontwikkelen met hun collega's op de werkvloer. Het opbouwen van relaties en vriendschappen met collega's is van cruciaal belang. Als een nieuwe medewerker zich geïsoleerd voelt van collega's, is de kans groter dat deze de organisatie vroegtijdig verlaten omschrijft Bauer (2010). 
Het tweede aspect wat van invloed is op de verbinding is de organisatorische binding. Dit aspect betreft de mate waarin nieuwe medewerkers zich verbonden voelen met de normen, waarden, cultuur en missie van de organisatie. Als de persoonlijke waarden en overtuigingen van een medewerker sterk in strijd zijn met die van de organisatie, zal dit de verbinding verminderen. Het is belangrijk dat medewerkers zich kunnen identificeren met de organisatiedoelen en waarden. Het laatstbenoemde aspect door Bauer (2010) is de psychologische binding. Nieuwe medewerkers moeten een diepgaande psychologische verbinding ervaren met zowel het team als de organisatie als geheel. Dit houdt in dat deze zich betrokken en gewaardeerd voelen. Bovendien is het van belang dat de nieuwe medewerkers het gevoel hebben dat de geleverde bijdrage aan de organisatie zinvol is. Successen van de organisatie moeten ook als persoonlijke successen worden ervaren, wat de motivatie en de bereidheid om bij de organisatie te blijven vergroot. 
Het is van groot belang dat organisaties deze aspecten in acht nemen tijdens het onboardingsproces om een sterke band te creëren tussen nieuwe medewerkers en de organisatie. Dit zal niet alleen de betrokkenheid en tevredenheid van de medewerkers vergroten, maar ook de productiviteit verhogen. Het succes van de organisatie wordt immers mede bepaald door de mate waarin nieuwe medewerkers zich verbonden voelen en gemotiveerd zijn om bij te dragen aan de doelstellingen van de organisatie (Bauer, 2010).
Feldman (1998) sluit zich aan bij de theorie van Bauer (2010) en benadrukt in het Organizational Socialization model (1998) het belang van het creëren van een sterke verbinding tijdens de onboarding om effectieve prestaties en het behoudt van nieuwe medewerkers te bevorderen. Feldman (1998) legt uit dat het essentieel is dat nieuwe medewerkers zich tijdens de onboarding sociaal integreren en zich kunnen verbinden met de cultuur, waarden, doelen en leden van de organisatie. Feldman (1998) biedt verschillende strategieën om sociale integratie tijdens de onboarding te bereiken. Communicatie speelt een cruciale rol, hierbij moet de nadruk liggen op het duidelijk overbrengen van de organisatiecultuur, organisatiedoelstellingen en het definiëren van de rollen binnen het team. Kennismakingen zijn belangrijk om nieuwe medewerkers in te leiden in de werkomgeving. Feldman (1998) raadt ook aan om onboarding-evenementen te organiseren of een buddy-systeem in te voeren om de integratie te vergemakkelijken. Bovendien benadrukt Feldman (1998) dat feedback en erkenning bij successen de binding kunnen versterken. Net zoals Bauer omschrijft (2010) moeten nieuwe medewerkers het gevoel hebben dat de persoonlijke successen gelijk zijn met die van de organisatie (Feldman, 1998). 
Lee (2001) benadrukt in de Job Embeddedness Theory (2001) dat het behoud van nieuwe medewerkers sterk afhankelijk is van of deze voldoende geïntegreerd zijn in de organisatie. Hij stelt dat de verbinding die medewerkers ervaren met de organisatie van meer belang is voor behoud dan traditionele factoren zoals arbeidsvoorwaarden. Deze verbinding hangt samen met diverse aspecten, zoals werkrelaties, de mate van aanpassing aan de organisatiecultuur en de voordelen die de organisatie aanbiedt. Volgens de Job Embeddedness Theory zijn medewerkers die diepgeworteld zijn in de organisatie minder geneigd om de organisatie te verlaten, zelfs wanneer aantrekkelijke externe kansen zich voordoen. Medewerkers zijn zich bewust van de aanzienlijke kosten die gepaard gaan met het verbreken van waardevolle persoonlijke en professionele relaties en het verlies van investeringen. Het is essentieel om vanaf de allereerste werkdag te beginnen met het creëren van deze verbinding om het behoud van medewerkers te waarborgen (Lee, 2001).
2.5 [bookmark: _Toc151804573] Compliance
De vierde bouwsteen uit de theorie van Bauer (2010) is “compliance”. Deze bouwsteen behandelt de regels, voorschriften en procedures die een organisatie hanteert. Het kernidee hierachter is dat medewerkers de richtlijnen van de organisatie moeten begrijpen om een gezonde en veilige werkomgeving te waarborgen. Deze bouwsteen is essentieel om toe te passen tijdens de onboarding om conflicten te voorkomen, de nieuwe medewerkers voldoende informeren is hierbij van belang (Bauer, 2010).
Het overbrengen van voorschriften, regels en wetgeving tijdens onboarding gaat verder dan alleen informeren, omschrijft Verhoeven (2018) in tegenstelling tot Bauer (2010). Naast het informeren omvat het toelichten ook het overtuigen van nieuwe medewerkers van het belang van de naleving hiervan. Dit kan worden bereikt door tijdens de onboarding voldoende te communiceren over het organisatorische reglement. Het uiteindelijke doel is om nieuwe medewerkers te voorzien van de nodige kennis zodat deze zich tijdens het dienstverband aan de regels en voorschriften van de organisatie houden en dat deze voldoende kenbaar zijn gemaakt (Verhoeven, 2018).
Compliance omvat volgens Pfeffer (2015) het geheel van regels, voorschriften en procedures waaraan zowel de organisatie als de medewerkers moeten voldoen. Het doel is ervoor te zorgen dat de activiteiten van de organisatie plaatsvinden op een ethische en wettelijk conforme manier in overeenstemming met geldende normen. Pfeffer (2015) benadrukt daarbij dat alle aspecten rondom compliance aan alle medewerkers kenbaar moeten worden gemaakt in de organisatie, om dit tijdens de onboarding te voldoen wordt echter niet specifiek benoemt. Er zijn een aantal aspecten die compliance omvatten en kenbaar moeten worden gemaakt in de organisatie, omschrijft Pfeffer (2015). 
Het eerste aspect is de wettelijke naleving, organisaties en medewerkers moeten voldoen aan alle wetten en voorschriften die van toepassing zijn. Dit omvat regelgeving op het gebied van arbeid, veiligheid, milieu, financiën en consumentenbescherming. Het naleven van de wet is essentieel om juridische problemen en sancties te voorkomen (Pfeffer, 2015). 
Het tweede aspect zijn de interne richtlijnen, ook vaak het huishoudelijke reglement genoemd. Organisaties ontwikkelen vaak interne richtlijnen en beleidsregels om het gedrag van medewerkers te reguleren. Deze interne regels hebben betrekking op ethiek, gedragsnormen, klantinteracties en andere aspecten. Het naleven van deze interne regels is van cruciaal belang om een consistente en ethische bedrijfscultuur te handhaven (Pfeffer, 2015).
Het derde aspect zijn de industrienormen en standaarden. Binnen specifieke sectoren, vaak in de techniek of bouw, gelden specifieke normen en standaarden waaraan organisaties moeten voldoen. Deze kunnen variëren van kwaliteitsnormen tot veiligheidsvoorschriften (Pfeffer, 2015).
Het vierde aspect is de financiële compliance. Voor financiële instellingen zijn er specifieke financiële compliance-eisen waaronder rapportagevereisten, financiële verslaglegging en de naleving van boekhoudkundige standaarden (Pfeffer, 2015).
Het vijfde aspect is de privacy en gegevensbescherming. In het huidige tijdperk van data en digitalisering moeten organisaties voldoen aan privacywetten en gegevensbeschermingsnormen (Pfeffer, 2015).
Compliance kan variëren afhankelijk van de sector en de aard van de organisatie, niet alle aspecten zijn altijd van toepassing binnen een organisatie omschrijft Pfeffer (2015). Het is belangrijk om medewerkers voldoende te informeren over de naleving van de compliance om verantwoordelijk te werk te kunnen gaan (Pfeffer, 2015).   
Bauer (2010) omschrijft dat het informeren over compliance tijdens de onboarding moet worden gedaan voor een effectieve implementatie. Wanneer compliance niet goed wordt nageleefd heeft dit direct effect op de veiligheid van medewerkers maar ook op het behoud. Verwarring rondom compliance kan zorgen voor conflict wat kan lijden dat medewerkers de organisatie vroegtijdig verlaten. Het is daarom van belang dat nieuwe medewerkers kennismaken met de compliance van een organisatie vanaf de eerste werkdag (Bauer, 2010). 






3 [bookmark: _Toc151804574]Conceptueel model
In dit onderzoek is er een onderscheid gemaakt tussen de afhankelijke en onafhankelijke variabelen. Beide variabelen worden weergegeven in het conceptueel model. De onafhankelijke variabelen worden links weergegeven in het model en bestaan uit clarification, culture, compliance en connection. Deze vier componenten hebben invloed op het afhankelijke variabel namelijk het onboardingsproces, deze wordt rechts weergegeven in het model (Bauer, 2010). 
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Figuur 5: Het conceptueel model

3. [bookmark: _Toc151804575]Methodische verantwoording
[bookmark: _Toc125657424][bookmark: _Toc151804576][bookmark: _Toc125657425]4.1 Kwalitatief onderzoek
Dit onderzoeksrapport maakt gebruik van een kwalitatieve onderzoeksmethode, waarbij verschillende medewerkers van de afdeling Wonen van Berden zijn bevraagd aan de hand van semigestructureerde interviews. De interviews zijn gericht op het verkrijgen van inzicht in de ervaringen van de respondenten met betrekking tot het huidige onboardingsproces. De resultaten van de interviews zijn geanalyseerd om een duidelijk beeld te schetsen van hoe het huidige onboardingsproces wordt ervaren en om eventuele verbetermogelijkheden in dit proces te identificeren. De bevindingen uit de interviews zijn geanalyseerd om antwoord te geven op zowel de hoofdvraag als deelvragen van dit onderzoek. 
Door de resultaten van de interviews te analyseren kunnen er verbanden worden gelegd en vergelijkingen worden gemaakt tussen de verschillende bevindingen. Dit leidt uiteindelijk tot de conclusie. 
In het begin van 2023 is er door Berden Mode, Wonen & Meer een kwantitatief onderzoek uitgevoerd naar de medewerkerstevredenheid, waarbij het onderwerp onboarding aan bod kwam. Dit kwantitatieve onderzoek verschafte echter niet voldoende inzicht in het onderwerp om concrete conclusies te kunnen trekken (J. Simons, persoonlijke communicatie, 2023). Om dieper in te gaan op de ervaringen van medewerkers met betrekking tot onboarding, is er daarom bewust gekozen voor een kwalitatief onderzoek. Deze onderzoeksmethode biedt de mogelijkheid om diepgaand inzicht te krijgen in de belevingen van medewerkers, zoals beschreven door Verhoeven (2018). Door middel van deze onderzoeksmethode kan er dieper worden ingegaan op de kwalitatieve aspecten van de ervaringen van medewerkers (Verhoeven, 2018).
[bookmark: _Toc151804577]4.2 Respondenten en Procedure. 
[bookmark: _Toc125657426]De dataverzameling door middel van de interviews heeft plaatsgevonden gedurende de laatste week van september 2023 en de eerste week van oktober 2023. Deze interviews zijn individueel afgenomen, zowel online als in persoon. De face-to-face interviews zijn gehouden in afzonderlijke privéruimtes op verschillende Berden-kantoren, met als doel de anonimiteit van de deelnemers te waarborgen. Ook de online interviews zijn om privacy redenen gehouden in afzonderlijke privéruimtes. In totaal zijn er tien medewerkers geïnterviewd over het onderwerp onboarding. Deze respondenten zijn allemaal werkzaam binnen de afdeling Berden-Wonen. De groep respondenten bestaat zowel uit mannen als vrouwen, variërend in leeftijd van 33 tot 60 jaar. De respondentengroep bevat twee business managers beide verantwoordelijk voor een groot gedeelte van de onboarding, twee leidinggevenden beide in 2023 bij Berden gestart en zes medewerkers die in de afgelopen maanden bij Berden zijn begonnen. Allen zijn werkzaam op verschillende afdelingen, waaronder kantoor, logistiek en verkoop. Bovendien zijn de respondenten verspreid over verschillende locaties van Berden-Wonen, wat zorgt voor een bredere representatie en een dieper inzicht in hoe onboarding wordt ervaren in de gehele organisatie.


[bookmark: _Toc151804578]4.3 Interviewvragen
Tijdens de interviews zijn de respondenten bevraagd aan de hand van een gestructureerde topiclijst (zie bijlage). De lijst fungeerde als leidraad voor de gesprekken en diende als een consistente structuur voor alle interviews. Het overkoepelende thema van onboarding was onderverdeeld in vier hoofdtopics: clarification, culture, connection en compliance afkomstig uit de vier C-theorie van Bauer (2010). Elk van deze hoofdtopics omvatte subtopics die gerelateerd waren aan de relevante factoren zoals beschreven in het theoretisch kader. Tijdens alle interviews zijn dezelfde vragen gesteld, waarbij gebruik is gemaakt van de mogelijkheid om door te vragen. Dit gaf respondenten de gelegenheid om ervaringen uitgebreider te delen wat bij heeft gedragen aan een diepgaander inzicht in het onderwerp.
[bookmark: _Toc125657427][bookmark: _Toc151804579][bookmark: _Toc125657428]4.4 Meetinstrumenten
De gebruikte topiclijst en interviewvragen voor deze studie zijn semigestructureerd van aard. Deze vragen zijn ontwikkeld op basis van de "vier C's van onboarding," zoals uiteengezet in de theorie van Bauer (2010), deze dient als het fundament van het theoretisch kader van dit onderzoek. De vier C's van onboarding, zoals beschreven door Bauer (2010), vormen zo ook de onafhankelijke variabelen binnen het conceptuele model van deze studie. Tijdens de interviews zijn de vragen aan alle respondenten gesteld, met instemming van de respondenten zijn deze interviews opgenomen. Vervolgens zijn deze opnames getranscribeerd, gecodeerd en geanalyseerd als onderdeel van het onderzoek.
[bookmark: _Toc151804580]4.5 Betrouwbaarheid en validiteit
Om de geldigheid en betrouwbaarheid van dit onderzoek te waarborgen is de relevante theorie, de "vier C`s van onboarding" van Bauer (2010), als basis gebruikt. Deze theorie diende als leidraad bij het opstellen van de topiclijst. Deze lijst is vervolgens consistent toegepast tijdens alle interviews. Alle vragen zijn op dezelfde manier en in dezelfde volgorde gesteld, er was daarbij ruimte voor de respondenten om uitgebreide antwoorden te geven op de interviewvragen.
Alle uitgevoerde interviews zijn vervolgens zorgvuldig getranscribeerd en geanalyseerd. In het resultatenhoofdstuk zijn verschillende citaten uit deze transcripten gebruikt. Alle transcripten zijn als bijlage opgenomen. Daarnaast is het thema "onboarding" grondig onderzocht binnen het theoretisch kader om ervoor te zorgen dat de concepten en bevindingen in lijn waren met bestaande kennis op dit gebied. Bovendien is de groep respondenten zorgvuldig samengesteld, zodat deze representatief is voor verschillende afdelingen en locaties binnen Berden-Wonen. Dit zorgde voor een mate van diversiteit en generaliseerbaarheid van de bevindingen. Al deze stappen en maatregelen, in combinatie met het gebruik van een relevante theorie als leidraad, droegen bij aan de betrouwbaarheid en geldigheid van het onderzoek (Verhoeven, 2018).
[bookmark: _Toc125657429][bookmark: _Toc151804581]4.6 Analyse
In dit onderzoek is de Grounded Theory (Verhoeven, 2018) benadering toegepast. De interviews zijn in alle stadia van deze methode geanalyseerd. Om een grondige analyse mogelijk te maken zijn de interviews eerst getranscribeerd. De transscripties van de interviews zijn afgedrukt en er zijn handmatig open codes aan relevante tekstfragmenten toegevoegd. Nadat deze verschillende codes aan de tekstfragmenten zijn toegekend, volgt het axiaal coderen. Tijdens het axiaal coderen is er een codeboom gecreëerd (zie bijlage). De boom is vervolgens gebruikt voor de selectieve codering om de onderlinge verbanden en resultaten van de codes te analyseren. Uit deze verbanden en bevindingen zijn uiteindelijk de resultaten en conclusies van het onderzoek geformuleerd (Verhoeven, 2018).


[bookmark: _Toc151804582]5. Resultaten
In dit hoofdstuk worden de resultaten weergegeven die voortkomen uit de interviews met de respondenten. De resultaten worden gepresenteerd aan de hand van de vier onafhankelijke variabelen, clarification, culture, connection en compliance, afkomstig uit het conceptuele model. Voor elke onafhankelijke variabele wordt relevante informatie voor het onderzoek beschreven onderverdeeld in de bijbehorende factoren afkomstig uit het theoretisch kader en op basis van de topiclijst.
[bookmark: _Toc151804583]5.1 Clarification
[bookmark: _Toc151804584]5.1.1 De begeleiding in het onboardingsproces
De eerste factor die van invloed is op de onafhankelijke variabele (clarification) is de begeleiding tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn bevraagd naar hoe de begeleiding is ervaren tijdens het onboardingsproces bij Berden-Wonen. De meerderheid van de respondenten geeft aan de componenten van de begeleiding tijdens het onboardingsproces minder goed te hebben ervaren. Bijna alle respondenten benadrukken dat er onvoldoende begeleiding is ervaren tijdens het inwerkproces. Een kwart van de respondenten meldt daarbij aanzienlijke onduidelijkheid te hebben ervaren over de taken en verantwoordelijkheden van de nieuwe functie tijdens het onboardingsproces. Meer dan de helft van de respondenten geeft aan tijdens het onboardingsproces voornamelijk zelfstandig het werk opgepakt en verkend te hebben zonder begeleiding of hulp. De drukte op de werkvloer wordt daarbij herhaaldelijk genoemd als een factor die een negatieve invloed heeft gehad op de mate van begeleiding die de respondenten hebben ervaren van de persoon die de taak had om de respondenten in te werken tijdens het onboardingsproces. Een enkele respondent geeft aan de taken duidelijk te hebben begrepen en positieve ondersteuning te hebben ervaren tijdens het onboardingsproces. 
Quote respondent: “Het was eigenlijk binnenkomen en zo snel mogelijk kijken wat er moet gebeuren. Mijn voorganger was er in totaal drie dagen om de belangrijkste zaken aan mij door te geven, voor de rest moest ik alles zelf oppakken en uitzoeken. Dat was niet helemaal wat ik had verwacht.” 
Quote respondent: “Het was geen duidelijk onboardingsproces, ik heb het zo niet ervaren. Hoe word je ingewerkt, wat zijn je taken en wat is je directe werkplek, dat soort dingetjes daar miste ik wel begeleiding in, daar is nog ruimte voor verbetering denk ik.”  
Quote respondent: “Er werd gedacht, die weet het vast wel, maar ik miste toch wel echt wat dingetjes, maar ik zoek het dan gewoon zelf wel uit.”
[bookmark: _Toc151804585]5.1.2 De communicatie in het onboardingsproces
De tweede factor die invloed heeft op de onafhankelijke variabele (clarification) is de communicatie tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn ondervraagd naar hoe de communicatie is ervaren tijdens het onboardingsproces. De componenten van de communicatie zijn door de meerderheid van de respondenten als een minder goede ervaring aangekaart. Bijna alle respondenten hebben aangegeven dat er onvoldoende communicatie is ervaren tijdens het onboardingsproces. Er is daarbij specifiek gewezen door het meerderdeel van de respondenten op onduidelijkheden in de communicatie. De taken, procedures en verantwoordelijkheden die kwamen kijken bij de nieuwe functie zijn specifiek benoemd door de respondenten als zaken waarin er een gebrek is ervaren in de communicatie tijdens de onboarding. Minder dan een kwart van de respondenten kaart aan de communicatie tijdens het onboardingsproces als voldoende te ervaren. 
Quote respondent: “Nu na een maand heb ik de contactmomenten wel met mijn manager. Dat had ik misschien beter op voorhand kunnen doen, maar ik vind het soms wel lastig om tijd te vragen, zeker omdat ik nieuw ben.”
Quote respondent: “De communicatie was soms niet goed waardoor ik dingen niet begreep of voor verrassingen kwam te staan.” 
Quote respondent: ”Er werd wel aangekaart dat er regelmatig contact zou zijn tijdens het inwerken, deze zouden om de twee weken zijn maar door de drukte is dit maar een keer in de maand geworden. Dat hebben we wel aangekaart maar er gebeurt dan vervolgens niets.”  
Quote respondent: “Het was mij niet allemaal duidelijk en ik had geen idee waar ik met mijn vragen terecht kon.”
[bookmark: _Toc151804586]5.1.3 De verwachtingen in het onboardingsproces
De derde factor die van invloed is op de onafhankelijke variabele (clarification) betreft de verwachtingen tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn gevraagd hoe de organisatie erin slaagde om aan de verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingsproces. Een aanzienlijk deel van de respondenten heeft ervaren dat de organisatie voldeed aan de verwachtingen tijdens de onboarding. De meerderheid van de respondenten benoemde in het bijzonder een warm welkom als een positieve verwachting die waar is gemaakt door Berden tijdens het inwerktraject. Bijna de helft van de respondenten noemde ook de sfeer als een positieve tegemoetkoming in de verwachtingen van Berden. Een kwart van de respondenten ervaarde het tegemoetkomen van de verwachtingen door de organisatie tijdens de onboarding als minder voldaan. Respondenten gaven daarbij specifiek aan dat er voorafgaand aan de start van de functie andere verwachtingen waren over de begeleiding, functie en verantwoordelijkheden. Eveneens meldde een kwart van respondenten dat de benodigde werkmaterialen niet beschikbaar waren bij aanvang van de start van de nieuwe functie. De kloksleutels en hardware werden specifiek genoemd als de werkmaterialen die niet aanwezig waren. Het niet nakomen van beloften met betrekking tot de functie werd ook door een kwart van de respondenten genoemd als een minder goed ervaren aspect in de verwachtingen tijdens de onboarding. Training, ontwikkeling en inwerken werden specifiek benoemd als gebieden waarin de organisatie deze beloften tijdens het onboardingsproces niet nakwam, aldus en kwart van de respondenten.
Quote respondent: “Er was echt een warm ontvangst en een hartelijk gevoel en dat zegt Berden ook altijd het familiegevoel, dit overtrof zelfs mijn verwachtingen in een positieve zin.” 
Quote respondent: “Er is gewoon een hele fijne sfeer hier, echt een familiegevoel, dat ervaar ik heel sterk.” 
Quote respondent: “Het duurt soms even tot ik mij op mijn gemak voel, wat ook niet echt meehelpt is dat ik nog steeds niet echt een vaste werkplek heb gekregen en mijn spullen zijn pas afgelopen dinsdag geleverd.” 
Quote respondent: “Er werd gezegd dat ik tijdens mijn inwerktraject trainingen zou kunnen volgen over verschillende leveranciers, dat is uiteindelijk nooit gebeurd, dit heb ik toen aangekaart en dat zouden ze oppakken maar ik heb er niet veel meer over gehoord.” 
Quote respondent: “Ik zou werkzaamheden op een andere locatie gaan doen in mijn nieuwe functie, dit is aangekaart tijdens mijn sollicitatie en onboarding, er is tot nu toe niks van gekomen in het half jaar dat ik hier werk, dit waren wel verwachtingen van mij.” 
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5.1.4 De open- en eerlijkheid in het onboardingsproces
De vierde factor die van invloed is op de onafhankelijke variabele (clarification) betreft de open- en eerlijkheid tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn bevraagd naar de hoeveelheid open- en eerlijkheid die deze hebben ervaren tijdens het onboardingsproces. Bijna alle respondenten kaartte de  open- en eerlijkheid van Berden tijdens de onboarding aan als voldoende. Hierbij is er specifiek benoemd dat er eerlijkheid, openheid of transparantie is ervaren tijdens het onboardingsproces door de directie of leidinggevende van Berden. Een enkele respondent kaartte aan de open- en eerlijkheid onvoldoende te ervaren. Hierbij opnieuw aangekaart dat de beloftes die tijdens de contractondertekening zijn gemaakt door Berden niet zijn nagekomen tijdens of na de onboarding. 
Quote respondent: “Ik merk dat er veel eerlijkheid en openheid is van iedereen binnen Berden, dit heb ik heel positief ervaren, dat vind ik wel echt heel prettig.” 
Quote respondent: “Ik heb de transparantie en eerlijkheid heel positief ervaren, ik was hier drie weken binnen en het voelde direct als een team. De directie was ook heel open en eerlijk daar kon ik direct met vragen op afstappen, ja dat heb ik echt positief ervaren.” 
[bookmark: _Toc151804588]5.1.5 De verheldering in het onboardingsproces
De vijfde en laatste factor die van invloed is op de onafhankelijke variabele (clarification) betreft de verheldering tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn bevraagd in welke mate het onboardingsproces als verhelderend is ervaren. De meerderheid van de respondenten heeft aangegeven onvoldoende verheldering te hebben ervaren gedurende het onboardingsproces. De helft van de respondenten benoemde daarbij een gevoel van onzekerheid te hebben ervaren als gevolg van een gebrek aan duidelijkheid tijdens het onboardingsproces. Een kwart van de respondenten benoemde specifiek dat deze mate van onduidelijkheid in het onboardingsproces leidde tot een ervaring van onrust en stress tijdens de eerste weken van het dienstverband. Een aantal respondenten suggereerde voor een checklist om de onboarding overzichtelijker te maken voor de leidinggevende. Een paar respondenten ervaarde het onboardingsproces als verhelderend. 
Quote respondent: “Ik zit nou een maand hier, ik heb nog steeds niet echt dingetjes kunnen oppakken. Ja daar ben ik wel eens onzeker over, wat wordt er nu van mij verwacht? Soms heb ik wel ook echt stress hierover en twijfel ik of deze functie wel bij mij past.”
Quote respondent: “De onboarding was niet verhelderend nee, ik heb het zelf opgepakt dat heeft mij verheldering gegeven maar dat doet niet iedereen natuurlijk.” 
Quote respondent: “Je mist gewoon een stuk informatie over wie zijn we nou en wat doet iedereen nou, dat is echt een gemis denk ik daardoor is er ook veel verwarring.” 

[bookmark: _Toc151804589]5.2 Culture
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De eerste factor die de onafhankelijke variabele (cultuur) beïnvloedt tijdens het onboardingsproces, betreft de symbolen. De respondenten zijn gevraagd naar de aandacht voor- en de ervaring van de symbolen van Berden gedurende het onboardingsproces. De meerderheid van de respondenten herkent de symbolen van Berden. Hierbij zijn de visuele kenmerken benoemd door de respondenten als duidelijk weergeven in de organisatie. Bijna de helft van de respondenten heeft aangegeven dat er ook directe aandacht aan de symbolen is besteed tijdens het onboardingsproces. De helft van de respondenten heeft onduidelijkheid ervaren met betrekking tot de kledingvoorschriften van Berden tijdens de onboarding. Een aantal respondenten hebben onzekerheid ervaren tijdens de eerste weken van het dienstverband als gevolg van onduidelijke kledingvoorschriften tijdens de onboarding. 

Quote respondent: “Ik herken de Berden logo`s overal, daar besteden ze wel aandacht aan hier. Ook de merken die we verkopen enzo, allemaal duidelijk verteld ja.” 

Quote respondent: “Ik was wel een beetje zoekende van wat past bij Berden. Ik had bij mij vorige werk werkkleding, dus nu moest ik ineens inschatten van wat moet ik aan en wat past. Als ze dat vooraf hadden aangegeven had ik wel prettig gevonden, nu was ik er soms onzeker over maar ik heb er nooit geen commentaar op gehad gelukkig. 

Quote respondent: “Ja, de symbolen van Berden zijn overal haha, die zijn wel bekend ja.” 
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5.2.2 Helden
De tweede factor die invloed uitoefent op de onafhankelijke variabele (cultuur) tijdens het onboardingsproces, betreft de helden van Berden. De respondenten zijn ondervraagd over de helden en de belangrijke figuren binnen Berden. Een aantal respondenten kaarten aan dat er bewust aandacht is besteed aan de helden van Berden tijdens de onboarding. Bijna alle respondenten geven daarbij aan dat de belangrijke figuren binnen Berden herkenbaar en duidelijk zijn ervaren. De helft van de respondenten benoemd de belangrijke figuren ook in een positief daglicht tijdens het interview, zonder dat er een vraag is gesteld hierover. De directie van Berden wordt benoemd als open en toegankelijk. Een aantal respondenten benoemde een voorstelfilmpje, dit werd als een leuke introductie benoemd van de belangrijke figuren binnen Berden. De helft van de respondenten geeft aan onduidelijkheid te ervaren over wie de vertrouwenspersoon binnen Berden is. Een aantal respondenten ervaren het negatief dat de vertrouwenspersoon onduidelijk is. 

Quote respondent: “Ik heb toevallig vandaag, dus tijdens mijn onboarding, met de directeuren gesproken en kennisgemaakt. Ik heb een systematische weergeving gekregen van de rol van de directie en alle BU-managers, dit is mij wel duidelijk ja. De directie is ook heel toegankelijk hier.” 

Quote respondent: “Ik weet dat de familie aan de leiding is en ik weet wie dit zijn, voor mij is dit wel duidelijk genoeg hoor.” 

Quote respondent: “Nou, wat ik prettig vond is Oneteam, ons intranet zeg maar. Daar kon je zo op het rondje klikken en dan iedereen zien en wat ze doen zeg maar. Dat vond ik wel leuk. En dat filmpje van de directie waarin ze zich voorstellen, erg leuk.” 

Quote respondent: “Ik denk dat het wel belangrijk is om de vertrouwenspersoon bekend te maken. Ik heb die gelukkig nog nooit nodig gehad maar mocht het een keer wel nodig zijn dan weet ik eigenlijk niet wie het is.” 
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5.2.3 Rituelen 
De derde factor die de onafhankelijke variabele (cultuur) beïnvloedt tijdens het onboardingsproces zijn de rituelen van Berden. De respondenten zijn ondervraagd naar hoe de rituelen van Berden tijdens de onboarding zijn ervaren. De meerderheid van de respondenten beschouwt de uitleg over de rituelen van Berden tijdens de onboarding als gebrekkig of niet aanwezig. Er zijn specifieke punten benoemd door de respondenten, zoals te weinig aandacht voor de rituelen, gebrekkige communicatie over de rituelen en het zelf moeten ontdekken van de rituelen. Een enkele respondent benoemde dat uitleg rondom de rituelen voldoende is ervaren doordat collega`s deze introduceerde met de organisatierituelen. Andere respondenten benoemde het vervelend te ervaren dat er onvoldoende uitleg is geweest over de standaard zaken binnen Berden. 

Quote respondent: “Nee, ik denk dat dit van collega`s komt, als het überhaupt wordt besproken. Collega’s vertellen je hoe en wat, ik kan mij niet herinneren dat dit in het onboardingprogamma zit. Ik ben wel het type dat tegen mensen zegt van joh let even op, lijkt mij vervelend als er iets fout gaat omdat je iets niet weet, omdat je nieuw bent he.” 

Quote respondent: “We hebben een ritueeltje binnen ons team, blijkbaar niet de bedoeling en dit wisten we niet want er is nooit een beleid aan ons uitgelegd. Dan ga je een ritueel creëren terwijl je denkt daar kan alleen maar gedoe van komen.” 

Quote respondent: “Kijk als iemand nieuw is, die begeleid je dus. Je ziet wel regelmatig hoe ze klanten benaderen, met iets omgaan. Je geeft ze wel tips en zo door het proces heen maar echt hoe je het eigenlijk moet doen, dat wordt vooraf niet echt benoemd. We pakken het uiteindelijk wel goed op samen.” 

Quote respondent: “Het netjes houden van de kantine enzo daar hoor je gaandeweg wel wat meer over van collega’s enzo, maar er is niet echt de nadruk op gelegd tijdens de onboarding nee.” 

[bookmark: _Toc151804593]5.2.4 Waarden
Het vierde aspect dat invloed uitoefent op de onafhankelijke variabele (cultuur), betreft de waarden van Berden tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn ondervraagd over de ervaring en kennismaking met de waarden van Berden tijdens de onboarding. De helft van de respondenten beschrijft de waarden als voldoende te hebben ervaren. Een aantal respondenten herkent de waarden, en een enkeling past deze waarden ook toe in het dagelijkse werk en in vergaderingen met het team. Aan de andere kant herkent een helft van de respondenten de waarden niet. Enkelen van hen merken op dat de waarden te weinig zijn besproken tijdens de onboarding en kaarten aan dat ze geen duidelijk beeld hebben van waar Berden nu voor staat. De familiecultuur is een aantal keer benoemd als herkenbaar door de respondenten. 

Quote respondent: “Ik kreeg een presentatie over de waarden van Berden tijdens mijn onboarding, dit werd wel opgepakt ja. Familiewaarden dat soort dingetjes. Ik heb nog een paar workshops en cursussen gedaan. In ons maandelijks afdeling overleg pakken wij die dobbelsteen met de waarden erbij, ja dat zit wel goed.” 

Quote respondent: “Je ziet wel dat ze heel erg hun best doen om die waarden juist in het onboarding programma te laten vallen en ze te gaan uitdragen. Daar doen ze echt hun best op.” 

Quote respondent: “De waarden zijn wel verteld toen ik werd aangenomen, dat vond ik leuk maar erna werd er niet verder aan terug gerefereerd tijdens de onboarding, nee.” 

Quote respondent: “Nee ja, ik weet dat ze de familie belangrijk vinden enzo dat merk ik ook wel in de organisatie maar de waarden, de visie ofzo, ik heb echt geen idee wat het precies is, er is niet echt aandacht aan gespendeerd tijdens de onboarding.” 

[bookmark: _Toc151804594]5.2.5 Cultuur
Het vijfde en laatste aspect dat invloed heeft op de onafhankelijke variabele (cultuur) is de kennismaking met de organisatiecultuur van Berden tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn ondervraagd over hoe de organisatiecultuur van Berden in zijn totaliteit is ervaren tijdens de onboarding. Alle bevraagde respondenten geven aan kennis te hebben gemaakt tijdens de onboarding met de organisatiecultuur binnen Berden. Ook alle respondenten weten de familiecultuur te benoemen als de kenmerkende organisatiecultuur. De cultuur wordt door alle respondenten herkend en benoemd. De grote meerderheid van de respondenten benoemd de organisatiecultuur ook als positief. De helft van de respondenten voelt daadwerkelijk het familiegevoel in de cultuur. Een enkele respondent benoemen de cultuur wat minder positief, de familiecultuur werd door deze te familiaar, gezellig en soft ervaren. 

Quote respondent: “Ik merk de familiecultuur echt wel, met mijn kids is het geen probleem als ik thuiswerk, terwijl ik net ben begonnen, dat is erg prettig allemaal.” 
Quote respondent: “Het familiegevoel is aanwezig, dit draagt de organisatie ook uit vanaf het begin al. Dat is zeker een goed teken denk ik.” 
Quote respondent: “Soms ervaar ik de cultuur iets te zacht, de normen en waarden van een familiebedrijf liggen hier heel hoog, dat is goed maar we komen ook om te presteren soms is het hier een beetje te gezellig. Het mag wel wat harder.” 
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5.3.1 Sociale verbinding 
De eerste factor die invloed heeft op de onafhankelijke variabele (connection), is de sociale verbinding. De respondenten zijn gevraagd naar hoe de aandacht voor sociale binding is ervaren tijdens het onboardingsproces. Alle respondenten geven aan dat er een kennismaking met het team heeft plaatsgevonden tijdens de onboarding. De meerderheid van de respondenten benoemd de sociale binding voldoende ervaren. Verschillende aspecten zijn door de respondenten benoemd als specifieke positieve ervaringen in deze verbinding. De helft van de respondenten heeft betrokkenheid bij het team ervaren tijdens de onboarding. Enkele respondenten merken op dat er ook een teamuitje heeft plaatsgevonden tijdens de onboarding en dat er nooit iemand is buitengesloten in het team. Een aantal respondenten kaartte een minder positieve ervaring aan met betrekking tot de sociale verbinding tijdens de onboarding. Er is door een aantal respondenten een gebrek aan begeleiding ervaren bij het leggen van contacten op de werkvloer tijdens de onboarding. Deze respondenten merkten op dat het sociale stukje iets is geweest wat deze zelf moesten uitzoeken. Een paar respondenten kaartte aan onzekerheid, moeite met contact leggen, isolatie en een gebrek aan sociale verbinding te ervaren tijdens de onboarding. Een kwart van de respondenten vond het moeilijk om contact te leggen met collega's op de kantoorafdelingen. Onvriendelijkheid, desinteresse en een minder toegankelijke houding werd door de nieuwe medewerkers specifiek benoemd met betrekking tot het kantoorpersoneel van Berden.

Quote respondent: “Als ik binnen het bedrijf kijk, ik vind wel dat iedereen erbij hoort, ik ervaar niet dat ik of andere er niet bij horen, dat zeker niet nee.” 
Quote respondent: “Je wordt echt direct betrokken en voorgesteld aan het team bij ons. `s Morgens gaan we ook altijd een kwartiertje koffiedrinken. Op het kantoor ervaar ik die sociale verbinding wel minder. Daar lopen ze je soms echt dwars voorbij zonder hallo te zeggen, in de verkoop is dat gelukkig minder. Als nieuwe medewerker dacht ik wel, ben ik blij dat ik in de verkoop zit en niet op kantoor haha.” 
Quote respondent: “Dat stukje begeleiding in het sociale heb ik wel echt gemist. Ik heb zelf die afspraken moeten inschieten om echt kennis te maken met iedereen. We hebben op de eerste dag een rondje gemaakt en voorgesteld. Ik heb dan ook een functie die wel alleen is maar ja dat had wel beter gekund.” 
Quote respondent: “Ik zit toch wel echt afgezonderd van de rest, dat vind ik soms wel jammer. Nu dat ik een stukje registratie doe ben ik wat minder geïsoleerd.” 
[bookmark: _Toc151804596]5.3.2 Organisatorische verbinding
De tweede factor die invloed heeft op de onafhankelijke variabele (connection), betreft de organisatorische verbinding tijdens het onboardingsproces. De respondenten zijn gevraagd naar hun ervaringen met deze verbinding. De meerderheid van de respondenten benoemd de organisatorische verbinding en geeft aan direct bij aanvang van het dienstverband al snel een connectie met Berden te hebben ervaren. De helft van de respondenten geeft ook aan een verbinding met de cultuur te voelen. Enkele respondenten benoemen dat er tijdens de onboarding waardering is ervaren vanuit Berden. Een paar respondenten hebben de organisatorische verbinding minder ervaren. Er wordt aangegeven weinig verbinding met Berden te voelen en meer verbinding met de specifieke locatie waar deze werkzaam zijn. Er wordt opgemerkt door de helft van de respondenten dat er sprake is van geïsoleerde 'eilandjes' tussen de diverse Berden-Wonen locaties, wat resulteert volgens een aantal respondenten in een gebrek aan een organisatorische verbinding met Berden. De respondenten suggereren dat de afstand tussen de locaties en het hoofdkantoor een rol speelt in dit gebrek aan verbinding. Twee respondenten noemen ook het ontbreken van een algemene introductiedag als een gemis in de organisatorische verbinding.
Quote respondent: “Ja ik voel mij echt verbonden met Berden en met waar ze voor staan en hoe ze zijn als organisatie. Je merkt de sfeer wel al direct in de onboarding, die vond ik ook echt goed.” 
Quote respondent: “Ja ik heb echt voor Berden gekozen. Het wordt echt heel erg gewaardeerd dat je bent wie je bent en dat je erbij past en dat merkje ook door de uitspraken van de directeur. Dat is persoonlijk ook erg belangrijk voor mij.” 
Quote respondent: “Ik voel mij echt verbonden met de familiecultuur en ik voel mij gewoon heel welkom binnen Berden.” 
Quote respondent: “Nou als ik vanuit hier spreek, de mensen hier zijn echt verbonden met onze locatie. Ze weten dat we bij Berden horen maar wat Berden precies is, daar hebben ze geen idee van. We hebben een beetje eilandjes hier. Met onze locatie is er echt die verbinding en onze eigen cultuur en waarden, met Berden hebben we dat wat minder. Misschien ook door de afstand.” 
[bookmark: _Toc151804597]5.3.3 Psychologische verbinding
De derde factor die van belang is voor de onafhankelijke variabele (connection), betreft de psychologische verbinding in het onboardingsproces. De respondenten zijn gevraagd naar de ervaringen met deze psychologische verbinding. De meerderheid van de respondenten geeft aan dat de psychologische verbinding minder sterk is ervaren tijdens de onboarding. Er is volgens de respondenten geen sterke connectie ontstaan met de doelen en successen van Berden tijdens de onboarding. Voor een kwart van de respondenten zijn de doelen van Berden of de persoonlijke doelen zelfs niet eens bekend. Daarnaast wordt er een aantal keer aangegeven dat de doelen die wel bekend zijn bij de respondenten als onrealistisch worden ervaren. Er wordt naast de organisatie doelstelling aangekaart dat er weinig aandacht is voor persoonlijke doelstellingen. Een paar respondenten kaarten aan de doelen zelfstandig op te stellen tijdens de onboarding. Een enkele respondent kaartte dit aan als demotiverend. Ongeveer een kwart van de respondenten ervaart daarentegen wel een psychologische verbinding en voelt een verbinding met de doelen en het succes van Berden.
Quote respondent: “Ik mis soms een stukje motivatie voor echt de einddoelen, ik ben wel gemotiveerd lekker te verkopen enzo maar soms mis ik wel een soort einddoel wat wel ook te behalen is, daar is niet echt aandacht aan besteed met inwerken.”

Quote respondent: “Naar die psychologische verbinding heb ik echt moeten zoeken. Natuurlijk wist ik wel dat de directeur een soort kerndoel wilde halen. Maar ik moest mijn eigen verantwoording en bijdrage aan de doelen echt zelf helder krijgen, hier is niet echt aandacht aan besteed tijdens de onboarding.”
Quote respondent: “Ik had wel het gevoel dat ik echt nodig was en dat Berden en ik dezelfde kant op wilden met het behalen van de doelen. Dat heeft wel echt bijgedragen aan een verbinding denk ik. Ik voelde mij wel echt waardevol, dat lag en ligt nog steeds echt op een lijn.”
Quote respondent: “Ik vind de doelen van Berden soms wat onrealistisch dat ik denk dit is echt een mooi plan maar is het realistisch en ik mis de korte termijn doelen, deze zijn tijdens de onboarding ook niet aan bod gekomen. Dat stukje betrokkenheid mag wel beter dan is er ook iets waar je samen heen werkt.” 
Quote respondent: “Je kunt best benoemen en zeggen jongens we staan er nu zo voor nog even de schouders eronder en dan halen we dit en dat. Dat zorgt voor wat extra motivatie. Nu wordt het niet gedeeld nee.” 
[bookmark: _Toc151804598]5.4 Compliance
[bookmark: _Toc151804599]5.4.1 Regel en wetgeving
Een factor van de onafhankelijke variabele (compliance), betreft de regel en wetgeving die de organisatie hanteert. De respondenten zijn gevraagd naar de ervaring met de regelgeving en wetgeving van Berden tijdens het onboardingsproces. Al de respondenten geven aan dat de regelgeving en wetten van Berden niet aan bod zijn gekomen tijdens de onboarding. Meer dan de helft van de respondenten kaart aan hierdoor een gebrek aan veiligheid op de werkvloer te ervaren. Het niet bespreken van zaken zoals de BHV-regeling, het werken met zware spullen, en de nooduitgang werden meerdere keren specifiek genoemd als aspecten van de regelgeving die niet duidelijk zijn gemaakt tijdens de onboarding. De helft van de respondenten heeft zelfstandig de regel en wetgeving van Berden uitgezocht of doorgelezen in het reglement. Een aantal respondenten ervaren tot op het heden een gebrek aan informatie met betrekking tot deze factor in de compliance. Enkele respondenten geven aan onzekerheid te voelen en niet te weten wat er moet worden gedaan of wat er wordt verwacht wanneer er iets misgaat op de werkvloer. 
Quote respondent: “Niets er is nul. Niemand heeft mij wat verteld over de regel of wetgeving. Ja via veel omwegen ben ik erachter gekomen wie verantwoordelijk is voor de BHV, ik had werkelijk geen idee. Als manager van een locatie moet je dat wel weten, zeker de nooduitgangen dat soort dingen, moet je gewoon weten”.  
Quote respondent: “Geen idee wie de Bhv’ers zijn of iets, stel er gebeurt iets er valt een klant van de trap of er is iets, geen idee wat ik dan moet doen, ook voor de veiligheid”.   
Quote respondent: “Ik denk dat het wel belangrijk is om de regels wat meer aan te geven, zeker omdat we met zware spullen werken enzo. Ik wist wel een beetje wat ik kon verwachten omdat ik al ervaring had, maar als je nul ervaring hebt dan zou ik dat direct aangeven voor de veiligheid ja.” 
[bookmark: _Toc151804600]5.4.1 Huishoudelijk reglement 
Een ander aspect dat van invloed is op de onafhankelijke variabele (compliance) is het huishoudelijk reglement van Berden. De meerderheid van de respondenten geeft aan dat het huishoudelijk reglement niet is voorgelegd tijdens de onboarding. De helft van de respondenten ervaart dat het reglement te weinig is behandeld en voelt een gebrek aan informatie hierover tijdens de onboarding. De andere helft van de respondenten geeft aan het reglement zelfstandig te kunnen vinden wanneer het nodig is en beschouwt dit als voldoende aandacht. Bijna de helft van de respondenten ervaart het huishoudelijk reglement van Berden als verouderd en niet relevant.
 Quote respondent: “Nee, het wordt niet besproken tijdens de onboarding. Ik denk dat het goed is om wel de highlights te bespreken en een keer door te nemen zodat iedereen de basis wel weet van het reglement.” 
Quote respondent: “Ja ik heb het wel toegestuurd gekregen en een keer doorgenomen maar het is niet besproken. Het is ook wel erg verouderd allemaal, ik vraag mij af hoe relevant het nog is voor Berden eigenlijk.” 
Quote respondent: “Ik heb er snel een keer doorgebladerd maar dat was het dan ook. Maar ik weet ook niet hoe belangrijk dat is, denk dat we met onze afdeling wel lekker op de achtergrond werken, dat loopt allemaal wel prima. Het heeft voor mij weinig waarden om te bespreken bij de onboarding.” 
[bookmark: _Toc151804601]5.4.3 Procedures 
Het laatste aspect dat van invloed is op onafhankelijke variabele (compliance) zijn de procedures van Berden. De respondenten zijn bevraagd naar hoe de procedures zijn ervaren tijdens de onboarding. Meer dan de helft van de respondenten geeft aan dat de procedures niet zijn besproken tijdens de onboarding. Zaken als onduidelijkheid in de procedures, communicatie over de procedures en verwarring rondom de klokprocedure werden specifiek benoemd als aspecten waar verbetering in kan zitten. Een aantal respondenten kaarten aan stress te hebben ervaren als gevolg van een verwarring over de procedures van Berden. Een aantal respondenten kaarten aan dat de belangrijkste zaken tijdens de onboarding betreffende de procedures wel zijn besproken. 
Quote respondent: “Geen aandacht aanbesteed, je doet het gewoon zelf oppakken. Ik vond het soms wel stressvol dat ik niet zeker wist hoe alles moest, uiteindelijk hebben collega’s mij wel geholpen.” 
Quote respondent: “De procedures heb ik allemaal zelf moeten uitvinden, daar is verder geen aandacht aan besteed.” 
Quote respondent: “Er is wel wat aandacht aan besteed hoe we moesten werken maar het was voornamelijk gewoon doen, niet echt begeleiding of iets.” 
Quote respondent: “Jawel dat heb ik wel goed ervaren, ik wist wel hoe het in elkaar zat allemaal aan het einde van de onboarding. Dat hebben ze wel goed opgepakt, klokken vind ik soms wel wat minder haha.” 
Quote respondent: “Ik heb het goed ervaren. Samen met mijn rechterhand en leidinggevende heb ik vooraf besproken wie welke taken en processen op zich gaat nemen. Daar is wel een momentje voor gepakt om dingen af te spreken, dat vond ik wel heel prettig.” 


[bookmark: _Toc151804602]6. Conclusie
Op basis van de resultaten afkomstig uit de interviews worden in dit hoofdstuk de hoofdvraag en deelvragen beantwoord. Aan het einde van dit hoofdstuk wordt het hernieuwde conceptueel model weergegeven, opgesteld aan de hand van de conclusie. 
[bookmark: _Toc151804603]6.1 Deelvraag 1: Clarification
De eerste deelvraag die is behandeld luidt als volgt: "In welke mate ervaren medewerkers van Berden-Wonen clarification in het onboardingsproces?". Clarification wordt onvoldoende ervaren in het huidige onboardingsproces.  
De eerste factor die van invloed is op de clarification betreft de mate van begeleiding van de nieuwe medewerker. De begeleiding is tijdens de onboarding negatief ervaren door het merendeel van de respondenten. Hierbij doelen de respondenten specifiek op het gebrek aan begeleiding bij nieuwe taken en verantwoordelijkheden die gepaard gaan met de nieuwe functie. Als gevolg van een gebrek aan begeleiding heeft een groot deel van de respondenten duidelijkheid en verheldering gemist bij het uitoefenen van de nieuwe functie. De tweede factor die clarification in het onboardingsproces beïnvloedt betreft de communicatie. Respondenten hebben de communicatie tijdens de onboarding voornamelijk als negatief ervaren. Er is door bijna alle respondenten gewezen op een gebrek aan communicatie tijdens het proces. Dit gebrek aan communicatie heeft geleid tot onduidelijkheid, onrust en stress, zoals expliciet benoemd door de respondenten. De derde factor die clarification beïnvloed in het onboardingsproces betreft de verwachtingen. Een aanzienlijk deel van de respondenten heeft positieve ervaringen met de verwachtingen tijdens de onboarding. Wat opvalt is dat de sfeer in de organisatie hierbij specifiek positief wordt benoemd door meerdere respondenten.  Desondanks meldt een enkele respondent dat er beloftes niet zijn nagekomen gedurende het onboardingsproces. Deze beloftes hadden betrekking op de professionele ontwikkeling van de respondent. De vierde factor die de clarification in het onboardingsproces beïnvloedt, betreft de openheid en eerlijkheid. De respondenten hebben deze aspecten als zeer positief ervaren. Meerderere respondenten benoemen hierbij de open en toegankelijkheid van de directie en leidinggevende van Berden.  De vijfde factor die invloed heeft op de clarification in het onboardingsproces is verheldering. Respondenten hebben deze als negatief ervaren, waarbij een gebrek aan duidelijkheid over de nieuwe functie en taken resulteerde in gevoelens van onrust en stress tijdens het onboardingsproces. 
Kortom, is er nog ruimte voor verbetering op diverse gebieden van het component clarification in het huidige onboardingsproces bij Berden-Wonen. Met name de begeleiding, communicatie en verheldering worden als negatief ervaren. De transparantie, openheid en eerlijkheid worden daarentegen als positief ervaren, waarbij weinig tot geen suggesties voor verbetering worden gegeven.
[bookmark: _Toc151804604]6.2 Deelvraag 2: Culture
De tweede deelvraag die is behandeld is: “In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen culture in het onboardingsproces?”. Culture wordt als voldoende ervaren in het huidige onboardingsproces.  
De eerste factor die van invloed is op de culture in het onboardingsproces betreft de symbolen van Berden. Een aanzienlijk deel van de respondenten ervaart de symbolen als positief. Er wordt benoemd dat de symbolen herkenbaar en duidelijk zijn. De helft van de respondenten geeft echter wel aan dat er geen aandacht wordt besteed aan de kledingvoorschriften tijdens de onboarding. Enkele respondenten benadrukken dat dit gebrek aan aandacht hen onzeker maakt over de keuze van werkkleding. De tweede factor die de culture beïnvloedt in het onboardingsproces heeft betrekking op de helden van Berden. Bijna alle respondenten ervaren de helden positief en herkenbaar. Wat opvallend is, is dat geen enkele respondent de vertrouwenspersoon binnen Berden weet te benoemen. Een aantal respondenten ervaren het gebrek aan informatie over de vertrouwenspersoon tijdens de onboarding als negatief. De derde factor die invloed uitoefent op culture betreft de rituelen. Bijna alle respondenten ervaren de rituelen negatief, waarbij de uitleg tijdens de onboarding als gebrekkig en onduidelijk wordt beschouwd. De waarden van Berden vormen de vierde factor die de culture beïnvloedt in het onboardingsproces. De helft van de respondenten herkent en waardeert deze waarden positief, terwijl de andere helft ze niet herkent. Het vijfde aspect dat van invloed is op de culture is de organisatiecultuur. Alle respondenten hebben de cultuur ervaren tijdens de onboarding en kunnen deze benoemen, wat zeer positief is. Bijna alle respondenten ervaren de cultuur eveneens als positief.
Kortom, veel aspecten van culture worden als voldoende ervaren tijdens de onboarding. De organisatiecultuur van Berden is herkenbaar en positief voor een groot deel van de respondenten. Er is echter nog behoefte aan extra aandacht voor de kledingvoorschriften, de vertrouwenspersoon, rituelen en waarden in het huidige onboardingsproces.
[bookmark: _Toc151804605]6.3 Deelvraag 3: Connection 
De derde deelvraag die is behandeld luidt als volgt: “In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen connection in het onboardingsproces?”. Connection wordt nog niet geheel als voldoende ervaren in het huidige onboardingsproces. 
De eerste factor die connection beïnvloedt in het onboardingsproces is de sociale verbinding. Een overgroot deel van de respondenten heeft de sociale verbinding positief ervaren tijdens de onboarding. Alle respondenten hebben tijdens dit proces een kennismaking gehad met het team. Desondanks geven enkele respondenten aan zich minder goed begeleid te voelen op het sociale vlak tijdens de onboarding. De respondenten geven aan dat dit heeft geleid tot een minder positieve ervaring, gevoelens van onzekerheid en isolatie op de werkvloer. De tweede factor die connection beïnvloedt is de organisatorische verbinding. De respondenten hebben deze als zeer positief ervaren. Het merendeel van de respondenten voelt een sterke persoonlijke verbinding met Berden als organisatie, wat als bijzonder positief kan worden beschouwd. Enkele respondenten geven echter aan dat deze vooral een verbinding ervaren met de specifieke Berden locatie waar deze werkzaam zijn en minder met Berden als geheel. Het is opmerkelijk dat de werklocaties van deze respondenten zich ook verder van het hoofdkantoor van Berden bevinden. In de interviews worden door meerdere respondenten benoemd dat er sprake is van 'eilandjes' tussen de diverse Berden locaties, wat een deel als minder positief ervaart. De derde factor die invloed heeft op de connection is de psychologische verbinding. Deze verbinding wordt door het merendeel van de respondenten als negatief ervaren. Er wordt opgemerkt dat er onvoldoende aandacht is besteed aan het formuleren van duidelijke, realistische kortetermijndoelen en persoonlijke doelen tijdens de onboarding.
Kortom, een aantal aspecten van connection wordt al als zeer positief ervaren in het onboardingsproces. Er is voornamelijk sprake van een sterke verbinding van de respondenten met Berden als organisatie of met de specifieke werklocatie. Een gebrek aan verbinding tussen de verschillende locaties wordt wel opvallend vaak negatief benoemd. De sociale verbinding wordt grotendeels positief ervaren. Toch voelen enkele respondenten zich minder sociaal verbonden. Er is ruimte voor extra aandacht voor de verbinding tussen de Berden locaties, de psychologische en sociale verbinding in het huidige onboardingsproces.
[bookmark: _Toc151804606]6.4 Deelvraag 4: Compliance 
De vierde deelvraag die is behandeld is: “In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen compliance in het onboardingsproces?”. Compliance wordt als onvoldoende ervaren in het huidige onboardingsproces.
De eerste bepalende factor voor compliance tijdens de onboarding is de wet- en regelgeving. Alle respondenten geven aan dat de uitleg over regelgeving en wetten onvoldoende is ervaren tijdens de onboarding. Het gebrek aan duidelijke toelichting op zaken zoals bedrijfshulpverlening (BHV), het werken met zware materialen en nooduitgangen wordt door bijna alle respondenten specifiek genoemd als een aandachtspunt voor Berden. Een deel van de respondenten ervaart onveiligheid en onzekerheid als gevolg van het gebrek aan uitleg over de regelgeving tijdens de onboarding. De tweede factor die van invloed is op compliance tijdens de onboarding is het huishoudelijk reglement. Bijna alle respondenten geven aan dat het huishoudelijk reglement niet aan bod is gekomen tijdens de onboarding. De helft van de respondenten zou graag zien dat hier meer aandacht aan wordt besteed. De derde bepalende factor voor compliance tijdens de onboarding zijn de procedures binnen Berden. Het merendeel van de respondenten ervaart onvoldoende aandacht voor deze procedures. Er wordt benadrukt dat de procedures tijdens de onboarding niet duidelijk zijn geweest, wat heeft geleid tot stress bij een aantal respondenten tijdens het inwerktraject.
Kortom, compliance wordt nog niet voldoende toegepast in het huidige onboardingsproces. Er ontbreekt aandacht voor alle drie de factoren tijdens de onboarding, wat resulteert in een negatieve ervaring van de respondenten met betrekking tot compliance.
[bookmark: _Toc151804607]6.5 De hoofdvraag 
In het onderzoek is er gezocht naar een antwoord op de centrale hoofdvraag. De hoofdvraag luidt als volgt: Hoe ervaren de medewerkers van Berden-Wonen het huidige onboardingsproces? Uit de resultaten is gebleken dat het huidige onboardingsproces nog niet als optimaal wordt ervaren. 
Verschillende aspecten van het huidige onboardingsproces worden nog niet als positief ervaren of zijn afwezig. Het onderdeel clarification wijst uit dat er een gebrek aan duidelijkheid is ervaren tijdens de onboarding. Er wordt onvoldoende nadruk gelegd op de begeleiding van nieuwe medewerkers en het verschaffen van verheldering gedurende het inwerkproces. Wat betreft het onderdeel connection geeft een redelijk aantal respondenten aan dat ze positieve ervaringen hebben, vooral met betrekking tot de organisatorische verbinding. Er is echter ruimte voor verbetering met betrekking tot de sociale verbinding, waar sommige respondenten nog steeds gevoelens van isolatie ervaren. Vooral de psychologische verbinding wordt als negatief ervaren. Respondenten hebben weinig tot geen aandacht voor deze verbinding ervaren tijdens de onboarding. Het onderdeel compliance laat ook ruimte voor verbetering zien, aangezien veel aspecten hiervan volledig onbekend waren bij de respondenten. Belangrijke regelgeving zoals bedrijfshulpverlening (BHV), omgang met zware materialen en kennis over nooduitgangen waren onvoldoende behandeld tijdens de onboarding, wat zelfs tot gevoelens van onveiligheid leidde. Ook rondom procedures en het huishoudelijk reglement heerste er onduidelijkheid en een gebrek aan informatie bij veel respondenten. Een opvallend positief aspect is het onderdeel culture, dat door respondenten als zeer positief wordt ervaren. De organisatiecultuur van Berden wordt herkend en gewaardeerd, respondenten voelen een sterke verbondenheid met de organisatie. De sfeer binnen Berden wordt herhaaldelijk positief benoemd. Opmerkelijk is dat verschillende respondenten de cultuur van Berden ook positief aanhaalden bij vragen waar niet specifiek naar de cultuur werd gevraagd. 
Een groot deel van de factoren die invloed hebben op de onboarding worden nog niet als optimaal ervaren. Aan de hand hiervan kan geconcludeerd worden dat het huidige onboardingsproces nog niet geheel effectief bijdraagt aan een optimale onboarding. Een aantal aspecten worden al als zeer positief ervaren en hoeven op dit moment niet aangepast te worden. In een aantal aspecten is er echter nog ruimte voor verbetering en extra aandacht.  



[bookmark: _Toc151804608]6.6 Hernieuwd conceptueel model 
[image: ]Na de uitvoering van het onderzoek is het conceptuele model opnieuw herzien op basis van de conclusies en resultaten. De onafhankelijke variabelen in het model zijn clarification, culture, connection en compliance. Deze onafhankelijke variabelen hebben invloed op de afhankelijke variabele, het onboardingsproces. De vier onafhankelijke variabelen blijven ongewijzigd in het conceptueel model, aangezien deze allemaal van waarde zijn voor het onderzoek en relevante inzichten verschaffen over de ervaringen van de respondenten tijdens de onboarding. Wat opvallend is, is de onderlinge samenhang tussen de variabelen. Aspecten van culture, zoals de positieve sfeer bij Berden, komen terug in de resultaten van connection en clarification. Omgekeerd is clarification, zoals een gebrek aan duidelijkheid of communicatie, ook terug te vinden in de resultaten van compliance en connection. De onafhankelijke variabelen hebben niet alleen invloed op het afhankelijke variabele, maar ook op elkaar. Om deze onderlinge verbinding tussen de variabelen weer te geven, is deze connectie toegevoegd aan het hernieuwde conceptueel model. Figuur 6: Het hernieuwde conceptueel model
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7. Discussie
In dit onderzoek is de theorie van Bauer (2010), de vier C's van onboarding, als basistheorie gebruikt om de centrale hoofdvraag over het onboardingsproces te beantwoorden. Deze basistheorie heeft geleid tot de formulering van vier deelvragen en de integratie van vier onafhankelijke variabelen in het conceptuele model. De vier C`s clarification, culture, connnection en compliance zijn het hele onderzoek als leidraad gebruikt. Een punt van discussie met betrekking tot de toegepaste basistheorie is dat er twee C’s ontbreken (Bauer, 2013). Bauer (2013) heeft in de loop der jaren de theorie uitgebreid met twee extra C's. Desalniettemin is bewust gekozen voor de vier C's (Bauer, 2010) om de focus van dit onderzoek te concentreren op een diepgaande analyse van de vier basisonderdelen van een effectief onboardingsproces (Bauer, 2010). De meer uitgebreide theorie van Bauer (2010), inclusief de twee extra componenten, zou de aandacht mogelijk meer hebben verspreid over alle C's, wat wellicht tot meer input had geleid, maar mogelijk ook tot minder diepgaand inzicht in de essentiële aspecten van een effectief onboardingsproces. Deze keuze is gemaakt om de onderzoek focus te behouden en diepgaande inzichten te verkrijgen in de kerncomponenten van onboarding volgens de oorspronkelijke theorie van Bauer (2010). In toekomstig onderzoek kan overwogen worden om de uitgebreide versie van de theorie te onderzoeken en te vergelijken met de bevindingen van dit onderzoek.
De invloed van de vier C`s op het onboardingsproces zijn onderzocht door middel van een kwalitatief onderzoek, de beleving en ervaring van medewerkers stonden hierbij centraal. De keuze voor een kwalitatief onderzoek werd gerechtvaardigd door de mogelijkheid om de ervaringen van respondenten nauwkeurig in kaart te brengen. Er is echter een discussiepunt over de keuze voor een kwalitatief onderzoek. Kwantitatief onderzoek had namelijk mogelijk meer respons en data kunnen opleveren in de (korte) periode waarin het onderzoek plaats heeft gevonden. Meer respons had de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek ten goede gedaan. De beperkte representativiteit van de kleine groep ondervraagde respondenten voor de gehele populatie van 750 medewerkers van Berden kan worden gezien als een beperking van het onderzoek. Een kwantitatief onderzoek wordt echter niet aanbevolen voor een vervolg onderzoek, aangezien de ervaring van de medewerker cruciaal is om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden (Verhoeven, 2018).
Het theoretische kader heeft de basis gevormd voor de topiclijst van de semigestructureerde interviews. In het theoretisch kader is er opnieuw de basistheorie van Bauer (2010) als leidraad genomen. De theorie van Bauer (2010) is per C verder uitgediept aan de hand van diverse wetenschappelijke theorieën over onboarding. Tijdens de interviews zijn de respondenten bevraagd naar de verschillende topics, afkomstig uit het theoretisch kader. Wat echter snel duidelijk is geworden is dat er verschillende theoretische begrippen niet altijd duidelijk zijn geweest voor de respondenten. Er is tijdens de interviews sprake geweest van extra toelichting bij de diverse topics, hierdoor zijn de vragen niet allen op dezelfde manier gesteld. Dit kan invloed hebben gehad op de generaliseerbaarheid, validiteit en betrouwbaarheid van de resultaten. In een vervolg onderzoek kan er worden meegenomen dat de taal en begrippen in de interviewvragen niet te vakkundig moeten worden gesteld zodat deze begrijpelijker zijn voor de respondenten. 
De interviews met de respondenten zijn getranscribeerd en gecodeerd. De verschillende codes zijn per topic toegevoegd aan een codeboom. Aan de hand van de codeboom zijn de resultaten beschreven. De 4 C`s hebben een uitgebreid inzicht gegeven in de ervaring van de respondenten van het huidige onboardingsproces bij Berden. De basistheorie sloot zeer goed aan bij het vraagstuk van het onderzoek en er zijn duidelijke en specifieke uitkomsten naar voren gekomen in de resultaten. Een opvallend nieuw inzicht dat ook naar voren is gekomen uit de resultaten is dat de 4 C`s, clarification, culture, connection en compliance (Bauer, 2010) niet alleen invloed hadden op het onboardingsproces maar ook op elkaar. Dit heeft uiteindelijk geleid tot een aanpassing aan het conceptueel model. Er kan worden gesuggereerd dat toekomstig onderzoek het verband tussen de vier C's nader kan onderzoeken voor een beter beeld op het creëren van een optimale onboarding. 
In de conclusie is naar voren gekomen dat de C`s clarification, connection en compliance nog niet als optimaal worden ervaren. Diverse aspecten van deze C`s zijn negatief benoemd door de respondenten. Berden heeft na het onderzoek precies een beeld van wat er nog verbeterd kan worden in het huidige onboardingsproces, wat zeer positief is.  In een vervolg onderzoek kan er dieper in worden gegaan op de negatief benoemde aspecten om een beter beeld te vergaren wat er nog moet worden aangepast om de onboarding ervaring voor een nieuwe medewerker te optimaliseren. Een C kwam echter zeer positief naar boven uit de resultaten en conclusie, namelijk culture. De respondenten waren zeer positief over de aspecten met betrekking tot de cultuur van Berden. De cultuur draagt al zeker bij aan de weg naar het creëren van een effectief onboardingsproces. Er kan sterk aangeraden worden om de kennismaking met de organisatiecultuur voort te zetten in de toekomst. 
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Onderzoeksvraag: "Hoe ervaren de medewerkers van Berden-Wonen het huidige onboardingsproces?"
De deelvragen: 
1. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden- Wonen clarification in het onboardingsproces? 
2. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen culture in het onboardingsproces?
3. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen connection in het onboardingsproces?
4. In hoeverre ervaren de medewerkers van Berden-Wonen compliance in het onboardingsproces?
Topics: 
- Algemene vragen
- Clarification in het onboardingsproces 
- Culture in het onboardingsproces
- Connection in het onboardingsproces
- Compliance in het onboardingsproces
Algemeen
- Leeftijd
- Functie
- Duur dienstverband
Clarification topics
- Begeleiding
- Communicatie
- Verwachtingen
- Eerlijk- en openheid
- Verhelderend
Culture topics 
- Symbolen
- Helden
- Rituelen
- Waarden 
- Cultuur
Connection topics
- Sociale binding
- Organisatorische binding
- Psychologische binding
- Verbinding
Compliance topics 
- Regels en wetgeving  
- Huishoudelijk reglement
- Procedures 
- Compliance
Afsluiting
- Extra input respondent
[bookmark: _Toc125657451][bookmark: _Toc151804612]Bijlage 2: De interviewvragen
Introductie: Welkom, allereerst bedankt dat je wil deelnemen aan het interview. Vandaag zal ik je wat vragen stellen over het thema onboarding binnen Berden-Wonen. Het onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd, deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. 
Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces, ervaart binnen Berden-Wonen en welke aspecten wellicht nog in dit proces ontbreken n. 
Ik zal het interview opnemen, deze opname is puur voor mij alleen en zal niet gedeeld worden, ga je hiermee akkoord? Voor de rest blijf je geheel anoniem in het onderzoek. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uur duren. Laten we starten met wat algemene vragen. 
Algemeen
· Wat is je leeftijd?
· Wat is je functie binnen Berden-Wonen? 
· Hoelang bent je al in dienst?
Korte herhaling wat onboarding is naar de respondent.
Onboarding is het inwerktraject van een nieuwe medewerker, deze start bij de contractondertekening en eindigt bij het einde van de proeftijd. Onboarding omvat de eerste essentiële fase namelijk de introductie van de nieuwe medewerker aan de organisatie. 
Start interview vragen over het onboardingsproces.
Clarification in het huidig onboardingsproces
Introductie clarification. 
· Hoe heb je de begeleiding tijdens het onboardingsproces ervaren? 
· In welke aspecten van de communicatie tijdens het onboardingsproces zie je ruimte voor verbetering? 
· Kun je beschrijven in hoeverre de Berden erin slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingsproces? 
· In welke mate heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het onboardingsproces? 
· Hoe verhelderd was het onboardingsproces voor jou? 
· Zijn er aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever duidelijker had gezien? 
Culture in het huidige onboardingsproces
Introductie culture. 
· Hoe heb je de aandacht voor de symbolen van Berden ervaren tijdens de onboarding? (Kledingvoorschriften of logo’s) 
· In welke mate wordt er aandacht besteed aan de belangrijke figuren binnen Berden tijdens de onboarding? (De directeuren, BU-managers, leidinggevenden en de vertrouwenspersoon)
· Kun je beschrijven in hoeverre de organisatierituelen binnen Berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding? (Denk hierbij aan het kenbaar maken van de regels en gedragsnormen in de organisatie)
· Hoe wordt er aandacht besteed aan de waarden van Berden? (Denk hierbij aan de missie, visie, normen en kernwaarden, tijdens de onboarding).  
· Hoe ervaar je de cultuur binnen Berden? 
Connection in het huidige onboardingsproces
Introductie connection. 
· Hoe heb je het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding? (Denk hierbij aan het kennismaken en leren kennen van de collega’s en het nieuwe team, ben je hierin voldoende begeleid?)
· Hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren? (Ervaar je een verbinding met de organisatiecultuur, normen en waarden binnen Berden?)
· Wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding? (Denk hierbij aan de betrokken bij het team, de doelen en successen van Berden?)
· Hoe kan volgens jou de verbinding tussen een nieuwe medewerker en Berden worden gestimuleerd. 
Compliance topics 
Introductie compliance. 
· Hoe heb je de uitleg over de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren? 
(Is de regel en wetgeving duidelijk geworden tijdens de onboarding) 
· In welke mate is het huishoudelijke reglement van Berden besproken en uitgelegd tijdens de onboarding?  (Is het huishoudelijk reglement voldoende bekend bij jou)
· Kun je beschrijven hoeveel aandacht er wordt besteed aan de procedures binnen Berden tijdens de onboarding? 
· Kijkend naar de regels, procedures of wetgeving, zijn er aspecten die je liever anders had gezien tijdens de onboarding? 
Afsluiting: 
· Zijn er nog andere zaken die je wilt meegeven voor het huidige onboardingsproces? 
Bedanken voor de tijd en input. 
[bookmark: _Toc151804613]Bijlage 3: Transcripten 
Transcriptie Respondent 1 
Spreker 1: Oké, ik zet mijn telefoon even op stil en dan kunnen wij starten Als je ook ready bent.
Spreker 2: Prima. 
Spreker 1: Yes, Ik heb een korte introductie gemaakt, maar om voorafgaand even te zeggen. Ik ga voornamelijk medewerkers interviewen die recent in dienst zijn gekomen.  Jij bent al langer in dienst, maar omdat jij als manager zijnde natuurlijk veel te maken hebt met het onboarden van medewerkers lijkt het mij erg interessant om jou perspectief te leren kennen. 
Spreker 2: Top, ik zal vanuit mijn rol beantwoorden. 
Spreker 1: Ja precies, oké dan gaan we starten. Nou welkom en allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan het interview. Vandaag zal ik je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Nou, ik doe momenteel dus onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het om onboardingsproces ervaart binnen berden wonen en welke aspecten wellicht nog in dit proces ontbreken.  Ik ga het interview opnemen zoals ik vooraf al met je had besproken, deze opname is puur en alleen voor mij, zodat ik het dadelijk kan transcriberen voor mijn onderzoek. Voor de rest blijf je geheel anoniem in mijn onderzoek. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, Ik heb het geprobeerd om het op zo'n min mogelijke HR manier te schrijven, maar als er iets niet duidelijk is het dan laat het graag horen en dan zou ik het verder toelichten. Het interview zal ongeveer een half uurtje tot een uurtje duren en dan Laten we starten met wat algemene vragen, nou, wat is je leeftijd?
Spreker 2: 60 jaar.
Spreker 1: En, wat is je functie? 
Spreker 2: Ik ben business unitmanager hoog segment binnen berden wonen.
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst?
Spreker 2: 16 jaar.
Spreker 1: 16 jaar oké, dan is de onboarding voor jou wel al lang geleden, maar zoals ik had begrepen, doe jij wel heel vaak medewerkers onboarden, dus vandaar ook de reden dat ik jou heb gevraagd van mijn interview. Nou heb ik een korte herhaling van het onderwerp onboarding, Omdat ik gewoon zeker wil weten dat dit gewoon duidelijk is, want alle vragen gaan daar zo'n beetje over. Onboarding is het inwerktraject van een nieuwe medewerker die start bij de proeftijd of bij de contractondertekening en eindigt bij de proeftijd. En dat omvat eigenlijk de eerste essentiële fase van de introductie van de nieuwe medewerker aan Berden. En dan ga ik nu starten met wat vragen over het huidige onboardingsproces. 
Spreker 1: Jij doet ook medewerkers begeleiden tijdens het onboardingsproces.
Spreker 2: Yes
Spreker 1: En doe je dat dan voor hoeveel locaties?
Spreker 2: Dat doe ik nu voor twee locaties, Doornenbal Lienden en voor Pot in Axel. Waarbij ook het magazijn.
Spreker 1: Oké, Dat is wel top en hoe ervaar jij de begeleiding tijdens het onboardingsproces?
Spreker 2: De huidige manier van hoe dat gaat. Het aanmaken van het contract en wat daarbij hoort gaat plezierig. We merken dat er geen attenties zijn van tevoren, als er iemand begint wordt die welkom geheten daarna krijgen we een melding dat de proefperiode voorbij is. Voor de rest is er weinig andere begeleiding in het proces. 
Spreker 1: Oké en zie je daar voor het stukje begeleiding zie je daar nog verbeterpunten in.
Spreker 2: Ja, het welkom heten is prima, een extra attentie zal wel leuk zijn. Iets tastbaars bijvoorbeeld een verkoopmap, ik noem maar wat, wat je ook echt kan gebruiken. Met allerlei dingen erin die je moet weten over de verkoop of producten bijvoorbeeld. Of de dagelijkse werkzaamheden om daarmee kennis te maken. 
Spreker 1: Oké, duidelijk. 
Spreker 2: Dus dat is zeg maar iets wat leuk zou kunnen zijn. Wat misschien ook goed is een berichtje vanuit HR richting het einde van de proeftijd van goh hoe is nu alles, dat ligt nu allemaal bij de manager. Natuurlijk is het ook de managers verantwoordelijkheid maar niet iedere manager pakt het echt op. HR kan daar misschien wat extra in begeleiden door een korte evaluatie te doen.  
Spreker 1: Ja oké duidelijk en in het stukje communicatie van het onboardingsproces zie je daar nog verbeterpunten in? 
Spreker 2: Weetje, er is veel geschreven over hoe het proces ongeveer hoort te lopen alleen ik vind wel dat degene die verantwoordelijk is, die de mensen aanneemt, ook zelf een bijdragen mogen leveren. Er komt bijvoorbeeld een nieuwe collega binnen, er wordt vanuit HR een kaartje gestuurd maar een manager doet vaker niks. Daar mis ik wel een stukje communicatie, even een berichtje van tevoren of iets. Misschien vooraf al de buddy toewijzen of waar die zich moet melden de eerste dat, zodat de nieuwe medewerker ook weet waar die aan toe is. Dat kan nog wel beter denk ik wel. 
Spreker 1: Oké een goed verbeterpunt. 
Spreker 2: Weetje ik mis vooral de verantwoordelijkheid in de communicatie. 
Spreker 1: Oké, dus als ik het goed begrijp een stukje verantwoordelijkheid van de managers over het ontfermen over de nieuwe medewerker, zeg maar? 
Spreker 2: Ja klopt vanuit leidinggevende wat meer de nieuwe collega begeleiden en die verantwoordelijkheid erover nemen.
Spreker 1: Oké duidelijk. En hoe ver slaagt de organisatie erin om aan de verwachtingen te voldoen van iemand die nieuw binnenkomt tijdens de onboarding? Dus iemand komt binnen met een bepaald idee van bijvoorbeeld locatie pot. In dit geval denk je dat de organisatie ook aan die verwachtingen voldoet of is het heel anders dan wat er eigenlijk is omschreven?
Spreker 2: Nou, ik denk op zich als je iemand aanneemt en je vertelt ongeveer hoe het bedrijf in elkaar steekt en wat de verwachting zouden kunnen zijn. Ik denk dat dit wel voldoende gebeurt. Het enige wat echt vaak gebeurt is dat er spullen niet op tijd binnen zijn of nog geen accounts zijn aangemaakt voor de nieuwe medewerker, dit is niet leuk als je binnen komt en je verwacht aan de slag te kunnen gaan. Dit ligt buiten de manager wij vragen dit alleen aan maar dit duurt soms echt heel lang. Dan geven we ook een onprofessioneel gevoel af naar de nieuwe medewerker. 
Spreker 1: Hardware aanvragen of dingen op de computer dat is gewoon niet goed is geregeld vooraf, zeg maar? 
Spreker 2: Nee, nee, want het is vooraf prima geregeld. Goed contract opgesteld, alles is duidelijk gecommuniceerd. Ze kunnen het ondertekenen via AFAS, dan wordt die collega opgehaald, dan krijgt hij een buddy alleen ja. Dan is het wel fijn als alles werkt met de hardware en dit is vaak niet. 
Spreker 1: Ja, want je wilt niet dat ze binnenkomt met de verwachting van oh, Ik ga lekker beginnen vandaag en het staat allemaal nog niet klaar helemaal. 
Spreker 2: Ja gewoon niet geregeld. 
Spreker 1: Oké duidelijk. En ervaar je voldoende eerlijkheid en transparantie tijdens het onboardingsproces naar nieuwe medewerkers toe.
Spreker 2: Jawel, heel erg, zijn geen dingen die hierin ontbreken. 
Spreker 1: Oké. 
Spreker 2: Ik heb nooit achteraf te horen gekregen van goh, er zijn allemaal dingen beloofd die niet nagekomen zijn.
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief in ieder geval.
Spreker 2: Ik denk dat wij best wel open en eerlijk zijn als bedrijf.
Spreker 1: Ja ja zeker. En hoeveel verhelderen denk je dat het onboardingsproces is voor de nieuwe medewerker? 
Spreker 2: Nou nu nog niet, nee. We zijn begonnen met het wat meer gestructureerd te krijgen vooral met alle informatie doorgeven, alleen het opvolgen ervan is nog lang niet op orde. Het idee is er wel maar de uitvoering niet. 
Spreker 1: Oké, dus het ligt echt denk je bij dat stukje uitvoering en dat er ook gewoon alles wordt verteld aan de nieuwe medewerker en dat er dan meer duidelijkheid is? 
Spreker 2: Ja inderdaad. 
Spreker 1: Oké duidelijk, mijn telefoon gaat af. En dan tot slot over het stukje duidelijkheid bij het onboardingsproces, zijn er aspecten die je graag anders zou zien en duidelijker zou willen zien in het onboardingsproces. Je zei net Natuurlijk wel een aantal dingen, maar is er nog iets wat er echt uitspringt?
Spreker 2: Nou ja, goed, wat ik heel fijn vind is als er toch meer een proces komt of een soort checklist met daarin een stukje duidelijkheid met wat een nieuwe medewerker moet weten en moet doen. Dat zal wel helpen met een stukje meer duidelijkheid. 
Spreker 1: Oké
Spreker 2: Ja ook met informatie over de taken en waar doelen kunnen worden opgeschreven tijdens de onboarding. Dan is er voor de nieuwe medewerker duidelijkheid wat er wordt verwacht en voor de manager. Dat mis ik nu wel in het huidige proces een stukje duidelijkheid in het proces. 
Spreker 1: Ja, dat lijkt mij ook wel een heel slim idee. Nou dan kom ik nu bij het volgende onderwerp van het stukje onboarding en dat gaat over een stukje organisatiecultuur. Ik weet niet of je er al mee bekend bent, maar elke organisatie heeft eigenlijk een soort eigen cultuur en dat wordt ontwikkeld naarmate dat de organisatie eigenlijk ontstaat en ontwikkeld. Bij Berden heerst er bijvoorbeeld een sterke familiecultuur. Dat zou je vast en zeker ook wel hebben gemerkt en de 16 jaar dat je hier werkt en dat is ook heel belangrijk om dat tijdens de onboarding aan de medewerker te communiceren. Dus heb ik een aantal vragen over hoe dat wordt ervaren. Is er in het huidige onboardingsproces aandacht voor de symbolen, symbolen zijn eigenlijk kledingvoorschriften, logo's zijn eigenlijk alles wat visueel is.
Spreker 2: Nou, ja, goed, wij, tegenwoordig geven ze de strategieënkaart mee dit is ook wel een soort herkenningspunten. 
Spreker 1: Maar als mensen hier komen werken, weten ze ook hoe Berden er visueel uitziet? 
Spreker 2: Ja ze krijgen dat boekje mee daar krijg je wel al een soort idee hoe Berden er uitziet zeg maar. 
Spreker 1: Oké. Wel voldoende, denk je? 
Spreker 2: Ja en je krijgt ook wel uitleg over het familiegevoel in de organisatie, dit gebeurt ook vaak door de directie zelf. 
Spreker 1: Duidelijk en wordt er voldoende aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden. Denk aan directeuren, bijvoorbeeld de business unitmanagers, leidinggevende, maar ook een vertrouwenspersoon als iemand nieuw binnenkomt. 
Spreker 2: Dat zou ik moeten gaan graven, maar volgens mij staat het in het huishouden reglement.
Spreker 1: Oké, maar heb je ook het idee dat dat wordt gecommuniceerd tijdens de onboarding of denk je dat dat nog ontbreekt?
Spreker 2: Nee ik denk niet dat dit voldoende wordt gecommuniceerd, alleen via dat boekje. 
Spreker 1: Oké ja, maar ook dat medewerkers weten van oh, stel je voor, ik moet een keer iemand van pot hebben, dan kan ik het beste die benaderen, zeg maar. Wordt hier aandacht aan besteed? 
Spreker 2: Nee, dan zou ik niet weten bij ons niet. 
Spreker 1: Nee oké, even kijken en het kenbaar maken van de regels en gedragsnormen In de organisatie. Denk je dat dat voldoende wordt gedaan en wordt aangekaart tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Nou, ik weet dat dit in het huishoudelijk reglement staat maar er wordt niet echt extra aandacht aan besteed tijdens de onboarding. 
Spreker 1: Denk je dat Iedereen dat huishoudelijk Reglement goed doorneemt, of dat daar wat extra aandacht aan moet worden besteed?
Spreker 2: Ik denk het vaak niet of het gelezen wordt is ook een beetje afhankelijk wie het is. 
Spreker 1: Ja oké duidelijk.
Spreker 2: Ja Misschien dat het wel goed zou zijn om wat highlights die echt belangrijk zijn aan te kaarten bij de onboarding. 
Spreker 1: Belangrijk zijn? 
Spreker 2: Ja de hoofdpunten wat je even kort moet doorlopen met de medewerker bijvoorbeeld, dat is heel belangrijk. 
Spreker 1: Ja dat vind ik ook wel een goeie. En denk je dat er voldoende aandacht wordt besteed aan de waarde van berden. Denk bijvoorbeeld aan een kernwaarde, de missie visie strategie normen binnen de organisatie denk je dat daar voldoende aandacht voor is tijdens de onboarding?
Spreker 2: Ik ben bang van niet?
Spreker 1: Ja? 
Spreker 2: Ja daarbij geldt weer een stukje onduidelijkheid. Dat zou wel heel goed zijn dat het beschreven wordt in onboarding en de verantwoordelijk en verwachtingen naar de leidinggevende.
Spreker 1: Want heb je het idee dat medewerkers wel weten van de kernwaarden en waar berden voor staat? 
Spreker 2: Nou ja goed. Wij hebben natuurlijk bij pot die trainingen gehad en het proces werkt goed, maar daar zijn de kernwaarde en alles ook wel besproken en daar hebben we het ook regelmatig over. De highfives hebben we. We bespreken dat ook in onze overleggen. De ene keer wat minder, dan kun je wat meer, maar iedereen weet wel wat kernwaardes zijn.
Spreker 1: Oké, Dat is wel belangrijk.
Spreker 1: En zijn er nog andere aspecten die je mist in de onboarding over de organisatiecultuur waarvan je denkt van, dit is echt heel belangrijk om wel kenbaar te maken tijdens die eerste weken.
Spreker 2: Wat meer focussen op de familiecultuur denk ik, dat het wel echt een familiebedrijf is. Ja en die normen en waarden, die liggen hier heel hoog. 
Spreker 1: Ervaar je de cultuur positief. 
Spreker 2: Ja, soms iets te zacht. We komen ook om te presteren soms is het een beetje te gezellig en mag het wel wat harden. 
Spreker 1: Wat strenger? 
Spreker 2: Ja er moet wel een bepaald prestatie zijn en niet alleen de familie gezelligheid daar moeten we soms een beetje mee oppassen. 
Spreker 1: Ja precies en er is natuurlijk een verschil tussen een familie en een familiecultuur. Weet je wel. Een familie is inderdaad gezellig maar een familiaire cultuur in de organisatie is ook meer dat stukje van ja, Je moet wel samenwerken om ook omzet te maken. Denk je dat dit iets is wat wel wat meer mag worden benadrukt van wat die familiecultuur nou daadwerkelijk inhoudt? 
Spreker 2: Nou goed, wat jij net zegt, vind ik heel goed beschreven en jij zegt familiaire, en dat vind ik heel anders als familie. Familie geluk vind ik toch wat softer. 
Spreker 1: Ja oké duidelijk, dan kom ik ook bij mijn volgende onderwerp, wat ook heel erg belangrijk is in het onboardingsproces is dat de medewerkers een verbinding opbouwen met de organisatie, want dat behoudt medewerkers uiteindelijk.  Da is eigenlijk wat we willen bereiken dat het onboarding proces ervoor zorgt dat medewerkers ook bij berden blijven. Dat is gewoon heel essentieel voor een langdurige arbeidsrelatie. De eerste vraag is wordt er genoeg aandacht besteed aan het opbouwen van sociale verbindingen tijdens de onboarding? Dus denk er bijvoorbeeld aan een nieuwe medewerker komt binnen. Is er genoeg aandacht voor het kennismaken en het leren kennen van het team van collega's wordt die persoon niet afgezonderd noem maar op. Hoe ervaar je dat als manager?
Spreker 2: Ja ook daarbij ligt ook weer de rol, toch bij de bij de bij de manager en ja daar is niet echt iets over beschreven van hoe je dat moet doen. Maar Als ik binnen ons bedrijf kijk. Ik vind wel dat we wel proberen om Iedereen erbij te houden.
Spreker 1: Oké, dus je hebt wel het idee dat daar wel aandacht voor is dat die sociale verbinding is zonder dat dit is beschreven in het onboardingsproces? 
Spreker 2: Jazeker. Ik heb niet het gevoel dat mensen er niet bij horen. Dat zeker niet. Nee.
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief en zou je dat ook liever echt in het proces willen zien dat het echt wat vastgelegd zeg maar van oké besteed aandacht en dat mensen worden geïntroduceerd in het team en zo bijvoorbeeld in je checklist wat je net zei.
Spreker 2: Nou ja, daar moet je wel in mee. Kijk wat ik al verteld heb, als er iemand nu binnenkomt bij ons komt dan gaat de manager die gaat even met ze met de nieuwe medewerker een rondje doen om iedereen voor te stellen en kijken welke afdeling welke mensen zitten. Dat voorstelrondje moet eigenlijk wel beschreven worden, want dit is heel belangrijk. 
Spreker 1: In het proces ja oké. Duidelijk, en dan kom ik bij de volgende soort verbinding en dat is de organisatorische verbinding. Dat heeft ook weer een stukje te maken met die organisatiecultuur, de normen en waarden binnen berden hebben we het eigenlijk net al een beetje over gehad. Denk je dat er voldoende aandacht aan wordt besteed in het proces? 
Spreker 2: Ja, weet je dat wordt Misschien niet helemaal beschreven Maar dat dragen we allemaal wel een beetje uit. Ik denk dat we het wel beter kunnen beschrijven. Als je nou kijkt naar het hele MeToo verhaal, kan me niet voorstellen dat het hier gebeurt. Maar het is wel belangrijk dat er hier aandacht aan wordt besteed in het geval dat, dat mensen ook weten wat de normen zijn en hoe ze hiermee om moeten gaan. 
Spreker 1: Ja dus iets meer aandacht?
Spreker 2: Ja dat voor wat meer, hoe moet ik het zeggen. 
Spreker 1: Veiligheid misschien?
Spreker 2: Ja de veiligheid, door alle regels en normen en cultuur duidelijk te maken voelen mensen zich misschien ook meer veilig en op hun gemak. Ik vind dit wel heel belangrijk en mis dit stukje nu wel in het proces af en toe.  
Spreker 1: Want wordt daar iets over benoemd of helemaal niks?
Spreker 2: Zover, Ik weet niet. 
Spreker 1: Oké, dan komen we bij de psychologische verbinding. De psychologische verbinding, wat de medewerker kan ervaren, heeft eigenlijk te maken met of een medewerker zich ook verbonden voelt met de successen van de organisatie. 
Spreker 2: Ja, Ik denk dat wel successen gevierd worden. Alleen qua communicatie erin, zeg maar wat iemand zijn bijdrage is, daar doen we het nog niet helemaal geautomatiseerd. Zeg maar.
Spreker 1: Oké. En als iemand nu nieuw binnenkomt, weet je dan ook direct wat de doelen zijn voor dit kwartaal, bijvoorbeeld wat daaraan gaan besteed tijdens de onboarding.
Spreker 2: Ja, we bespreken persoonlijke doelen meestal na de eerste maand en geven de eerste maand vooral om te kijken hoe alles gaat. 
Spreker 1: Oké, dat is wel heel goed.
Spreker 2: Alleen, dat is niet beschreven. Dat doen we gewoon zelf.
Spreker 1: Oh, dat pakken jullie meer op als locatie, zeg maar of? 
Spreker 2: Ja, maar het zou mooi zijn als er iets over het bekend maken van de doelen persoonlijk en op organisatie of team niveau wordt beschreven in het onboardingsproces aan de nieuwe medewerker. Toch het creëren van wat meer teamspirit. 
Spreker 1: Ja precies. Is er nog iets wat die verbinding kan stimuleren tijdens de onboarding tussen de organisatie en de nieuwe medewerker, denk je? Iets wat we missen momenteel?
Spreker 2: Ja kijk, het verhaal van oneteam ons intranet is leuk, alleen wordt het nog niet echt helemaal goed gebruikt zeg maar. Vooral meer als een facebook, ik denk dat dit beter kan worden aangekaart aan de medewerkers om de verbinding te vergroten ook tussen de verschillende locaties. 
Spreker 1: Ja precies, een goed idee! 
Spreker 2: Ja denk ik.
Spreker 1: Ja oké en dan komen we bij de laatste topic van het interview. Dit is compliance en compliance staat eigenlijk in het teken van regel en wetgeving. Als de medewerker nieuw binnenkomt, is het gewoon heel belangrijk dat hij weet welke regels er zijn binnen Berden. Denk bijvoorbeeld aan gedragsregels, maar ook dingen waar we wettelijk aan moeten voldoen. Privacy noem maar op. En dan ben ik wel heel benieuwd. Hoe ervaar je de uitleg over de regels en de wetgeving tijdens de onboarding?
Spreker 2: Hier wordt volgens mij ook helemaal niets meegedaan. 
Spreker 1: Nee oké.
Spreker 2: Ja het staat waarschijnlijk in het reglement maar dan moet jezelf er doorheen bladeren. Dit kan misschien wel beter samen. 
Spreker 1: Je zou dit dus wel graag willen zien? 
Spreker 2: Ja, vooral als je denkt aan een stukje veiligheid enzo. Een BHV plan is er niet echt, dat komt nu wel iets meer maar nooduitgangen etc. moeten echt tijdens de onboarding worden aangekaart of wie de Bhv’er is. Dit staat wel in het reglement maar dit lezen mensen vaak niet zo uitgebreid, dat kan wel voor gevaar zorgen snapje. Je zou ze ook naar een BHV persoon kunnen sturen die ze tijdens de onboarding inlicht over de regels enzo. Een soort welkom praatje. 
Spreker 1: Ja precies een stukje bhv en stukje wetgeving dat dat toch even kort wordt herhaald, dat is ook voor de veiligheid natuurlijk wel belangrijk. Dan komen we ook weer terug bij het huishoudelijk Reglement, we hebben het er al een aantal keer over gehad. Wordt dit voldoende besproken tijdens de onboarding of zou je dit anders willen zien? 
Spreker 2: Nee, het wordt niet besproken, bij de onboarding dus ik denk wel dat het goed is dat wij een uitgeprinte versie bij ons hebben? En ja dan de highlightes een keer doornemen. Dat iedereen ook ervan af weet en de punten samen ook echt heeft doorgenomen. Eventueel gecheckt. 
Spreker 1: Ja precies.  
Spreker 2: Ja de veiligheid hebben we ook besproken. Dat soort dingetjes zijn wel toch wel cruciaal op het moment dat het verkeerd gaat?
Spreker 1: Ja precies nee oké duidelijk. En dan kom ik eigenlijk al bij mijn één na laatste vraag. Wordt er voldoende aandacht besteed aan de procedures binnen Berden? Dus jij werkt Natuurlijk veel met verkooppersoneel, dan zullen vast bepaalde procedures zijn die hun standaard moeten uitvoeren. Wordt daar voldoende aandacht aan besteed bij de onboarding?
Spreker 2: Voor mij zijn er niet echt procedures die ik nu kan bedenken.
Spreker 1: Kan van alles zijn bijvoorbeeld het inklokken. Ik noem maar wat. Dat zijn dingen die medewerkers elke dag moeten doen, ik weet niet wat er precies in de verkoper in de logistiek gebeurt. Misschien een checklist aan het einde van de dag of even de mail doorkijken, worden dit soort dingen voldoende aangekaart bij de onboarding?
Spreker 2: Nee, ik merk dat daar vaak verwarring over is bij medewerkers, dat ze toch niet goed de procedures kennen binnen hun functie en vaker informatie missen. 
Spreker 1: Oké en dan komen we eigenlijk bij mijn laatste vraag en Dat is een beetje een afsluitende vraag. En dat kan over het hele proces zijn. Zijn er nog zaken die je mij wilt meegeven als een verbeterpunt? Voor het onderhandelingsproces.
Spreker 2: Ik heb al heel veel besproken, dus haha.
Spreker 1: Als het goed is, hebben ook alle punten aspecten nu gehad, maar misschien schiet je nog iets te binnen waarvan je denkt van, dit moet echt anders.
Spreker 2: Nee ja het enige wat daar maar goed daar zijn we dus druk mee bezig met al die gesprekken dat er ook echt serieus op gehamerd wordt dat dat ook gebeurt. En dat is meer het verhaal dat die verantwoordelijkheid echt gepakt wordt. We zijn nu ook bezig met de gesprekscyclus per jaar. Heb je misschien wel meegekregen. Wij worden nu getraind door die onderneming, zoals je dat weet. Dat is wel positief. 
Spreker 1: Oké en, denk je dat dat stukje training geven over onboarding aan de leidinggevende, bijvoorbeeld dat dat wel voldoende wordt gedaan dat ze ook weten wat ze moeten doen en zo of zou dat ook nog een verbeterpunt in kunnen?
Spreker 2: Ja dit zou wel een verbeterpunt kunnen zijn. Eigenlijk moeten de leidinggevende meer worden meegenomen in het proces denk ik. Zodat ze ook weten wat ze moeten eigenlijk. Een training zou denk ik wel kunnen helpen. 
Spreker 1: Dus dat iedereen een soort workshop of training krijgt om het gewoon een keer goed te leren? 
Spreker 2: Ja, iets meer die focus op hoe houd je de mensen binnen als manager in de eerste maanden, dat lijkt mij een goed idee. Met een checklist erbij bijvoorbeeld. 
Spreker 1: Duidelijk, zijn er nog andere zaken? 
Spreker 2: Nee voor mij niet. 
Spreker 1: Dan ga ik de opname stoppen. Bedankt voor je tijd en je input!
Spreker 2: Geen probleem, succes! 
Transcriptie Respondent 2 
Spreker 1: Welkom, ik momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces aanvaard binnen Berden wonen en welke aspecten wellicht nog in het proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen zoals we vooraf al hadden besproken. Deze opname is puur en alleen voor mij en zal niet gedeeld worden. Je blijft geheel anoniem, als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uurtje tot een uurtje duren. Laten we beginnen met wat algemene vragen. Wat is je leeftijd? Spreker 2: 53 
Spreker 1: En wat is je functie binnen Berden wonen? 
Spreker 2: Manager online en operations. 
Spreker 1: En hoelang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Een jaar en 7 maanden.  
Spreker 1: Ja ook nog niet zo heel lang hè? Oké, nou, ik zal even kort herhalen wat onboarding betekent, dit is echt het inwerktraject van een nieuwe medewerker vanaf de contractondertekening tot het einde van de proeftijd en echt essentieel om medewerkers te behouden. Het omvat de eerste fase dat de medewerker kennismaakt met de organisatie.
Spreker 2: De eerste indruk ja. 
Spreker 1: Precies, dus wij willen Natuurlijk gewoon zoveel mogelijk Mensen behouden. Zeker in verband met de krappe arbeidsmarkt. 
Spreker 2: Maar ook echt om vanaf het begin iemand in de juiste focus en kwaliteit te krijgen. 
Spreker 1: Ja ook productiviteit, ja. 
Spreker 2: Ja direct iemand in de juiste richting zetten. 
Spreker 1: Nou, Ik heb mijn interview opgedeeld aan de hand van de 4 c theorie van Bauer. Deze omvat alle aspecten die onboarding heeft. Aan de hand daarvan ga ik de vragen stellen, dus dat zal in 4 delen zijn en om te beginnen met de eerste topic clarification. Tijdens het onboarding proces is het heel belangrijk dat medewerkers een stukje helderheid ervaren over het inwerken over wat ze moeten doen, maar ook wat organisatie van hen verwacht zeg maar. En dan begin ik met de eerste vraag over het stukje clarification. Hoe ervaar jij de begeleiding tijdens het onboardingsproces binnen Berden? 
Spreker 2: Ik denk dat dat nog beter kan. Het hangt een beetje, denk ik echt af van de leidinggevende Ik ben wel echt iemand die het initiatief neemt in de begeleiding maar dit kan bij sommige misschien wel beter, niet iedereen pakt dit zo op snapje? Er is ook niet echt een vast proces wat een leidraad geeft. 
Spreker 1: Ja, mis je wat aan het proces nu? 
Spreker 2: Ja de dingen zien die er zijn en die ook uitvoeren, er zijn wel heel veel hulpmiddelen voor de onboarding maar dit wordt niet door iedereen toegepast, er is ook zoveel waaraan iemand moet denken het is vaak wat onoverzichtelijk. 
Spreker 1: Duidelijk en in welke aspecten van het onboardingsproces kan de communicatie beter? Waar zie je ruimte voor verbetering? 
Spreker 2: Ik denk sowieso naar alle collega’s communiceren van er is een nieuwe collega, dit komt hij doen en dit is de bedoeling hè. De introductie, dat zou wel wat sterker kunnen. Voor mij is het nu vrijblijvend of iemand zelf op oneteam wat zet. Dat is ook communicatiebron, Maar dat is nog vrijblijvend, hè. Ik heb nu een nieuwe collega, die is 3 weken terug begonnen of 4 weken die heb ik nu al 3 keer gevraagd wanneer ga je wat erop zetten. Veel medewerkers nemen dit initatief niet en veel leidinggevende stimuleren hierin niet voldoende. Daarnaast is er wel een proces bedacht voor de onboarding een soort boekje, maar dat boekje, dat zie ik nu niet goed terug. En die opdrachten die in dat boekje staan om berden beter te leren kennen die worden dus volgens mij nu niet uitgevoerd. 
Spreker 1: Wat jij zegt dat het echt een stukje ook in de uitvoering mist, denk je dat er ook beter moet worden gecommuniceerd naar de managers of de leidinggevende die de medewerkers moeten onboarding. Wat er nou precies van hen wordt verwacht? 

Spreker 2: Nou er is natuurlijk wel een keer duidelijk iets van verteld over hoe je moet onboarden en wat je kan doen, maar dat was een mailtje in de tijd van vakantie en daar stond dan alles in. Maar je moest het er zelf uithalen, wel wat meetings gehad maar dat ging meer toen het al niet lekker liep meer ter evaluatie. We zijn allemaal best wel druk met dingen, dus dit was niet echt een prioriteit voor mensen, daarbij denk ik ook dat veel managers dingen vergeten tijdens het onboardingsproces. 
Spreker 1: Duidelijk kun jij beschrijven hoe de organisatie erin slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingsproces?
Spreker 2: Het was echt heel warm dat ik ging komen in de organisatie maar eigenlijk inhoudelijk was er niks geregeld. Een week tevoren van mijn dienstverband had ik toevallig een meeting en toen zei ik is er eigenlijk al een laptop besteld? Toen kreeg ik als antwoord oh, dat moeten we eventjes doen. Die was er ook helemaal niet op de eerste dag. Dat soort dingen voelt een beetje amateuristisch aan en dat hele stuk. Ik heb toen ook bedacht, daar werd wel heel goed op gereageerd hoor, een soort schema te maken met wie ik allemaal mee ging kijken. Dat was helemaal niet in voorzien toen, dus was niet bedacht er was niks dat moest ik zelf oppakken. Dus er was zeg maar niet iemand die zeg maar mijn onboarding ofzo echt uitgebreid deed. Dus ik dacht dan ga ik wel mijn eigen programma maken. Het werd wel heel erg aangemoedigd door de organisatie dat ik dit deed. 
Spreker 2: Maar ik heb het idee dat jij het wel heel goed hebt opgepakt. 
Spreker 1: Je hebt het zelf gedaan. Ja, Maar ik ben dat gewend, maar een normale medewerker die normaal binnenkomt zal zich denk ik niet zo vrij voelen om dat te doen, die zal Misschien tussen leidinggevende zeggen hoe ziet mijn onboarding eruit, maar dat programma is er niet echt. 
Spreker 1: Oké.
Spreker 2: Ik denk dat dat iets beter mag en zelf als manager probeer ik dat ook te doen. Ik heb nou, ik vond wel leuk, iemand die eigenlijk vandaag zou beginnen. Die zei twee weken terug in plaats van even een berichtje. Wanneer zou ik het inwerkprogramma kunnen zien, dit ook grappig. Dat heb ik nog een deel met haar af zitten maken, want ik had het al conceptueel klaar. Maar dit heb ik wel zelf moeten maken en de nieuwe medewerker vroeg er ook naar, er moet dus gewoon iets liggen. In het verleden heb ik wel eens een hele goede onboarding gehad daar werd er echt wat georganiseerd voor nieuwe medewerkers door HR, daar heb ik toen heel veel profijt van gehad en dat vond ik echt een goede start. Zoiets zou ik ook hier wel willen zien. 
Spreker 1: Oke dus als ik het goed begrijp zijn dat wel echt dingen die je nu mist binnen Berden? 
Spreker 2: Ja dat wel 
Spreker 1: Oké, duidelijk. En in welke maat heb jij eerlijkheid aan transparantie ervaren in jouw onboardingsproces? 
Spreker 2: Ja helemaal prima juist heel veel openheid en transparantie. Ik was hier drie weken binnen en het voelde direct als een team en de directie was heel open en eerlijk daar kon ik direct met vragen op af stappen. Ja dat heb ik wel echt heel positief ervaren. 
Spreker 1: Oké dat is wel heel positief. Heb je ook het idee dat dit van managers naar nieuwe medewerkers ook gebeurt? 
Spreker 2: Ik denk dat dat heel erg per persoon scheelt. Ik denk dat bijvoorbeeld de manager zoals bij locatie Pot, dat is echt zo'n leidinggevende leiding, hè, ik denk dat die dat heel erg goed doet. En ik denk dat een manager van slapen bijvoorbeeld zoiets minder goed doet, dit ligt echt aan hoe de manager het zelf oppakt want er is geen echte standaard voor, he. 
Spreker 1: Ja precies ja. Krijg je wel die tijd als manager om dit ook op te pakken? 
Spreker 2: Ja, Ik vind de manager moet niet krijgen, die moet gewoon pakken. Ja, dat is kijk je kunt roepen tegen de medewerker heb je wel tijd om het te doen? Ik denk dat niemand zal zeggen, je mag niet alleen heel veel mensen uit zichzelf zullen denken, ja, maar kan dat wel. Iedereen heeft wel een hoge werkdruk en ik denk dat door de werkdruk dit soort dingen als onboarding wel wat makkelijker onder zouden kunnen sneeuwen. 
Spreker 1: Ja snap ik. Oké en hoe verhelderend was het om wordingsproces voor jou? 
Spreker 2: Nou niet echt, hoe ik het zelf heb opgepakt heeft mij de verheldering gegeven maar dat doet niet iedereen natuurlijk. 
Spreker 1: Je hebt zelf heel veel opgepakt, ja. 
Spreker 2: Dat komt nooit uit zichzelf naar je toe hier, dus dan moet je echt zelf vragen formuleren en het zelf oppakken. Ik ben niet veel mensen tegenkomen binnen Berden die zullen denken, daar heb ik een nieuwe collega die ga ik eens even goed vertellen hoe we het hier doen. 
Spreker 1: Maar denk je dat dat een waardevolle aanvulling zou kunnen zijn in het proces? 
Spreker 2: Ik denk dat het goed zou zijn als iedereen vanuit zijn eigen afdeling niet alleen denkt, oh, ik krijg iemand vanuit onboarding eens langs. Ik geef wel antwoord op vragen dat hij zelf bedenkt, hé, wat denk ik, wat gaat iemand doen? Wat gaan wij voor relatie hebben, waar komt hij vandaan en wat zakken mee willen geven, hè? 
Spreker 2: Ja Misschien een stukje persoonlijkheid, en. 
Spreker 1: Ja dan kom ik eigenlijk bij het laatste stukje van deze topic. Zijn er nog aspecten die je liever duidelijk had gezien? 
Spreker 2: Ik vond absoluut dat het hele idee deel, hè? We werken tegenwoordig met computers. We zijn een digitale wereld. Dat veel beter en duidelijker kan zo van hier is je computer, dit is je inlog, zo moet je doen. Dit zijn de regels, dat is echt gewoon gemist. Dit was gewoon een blinde vlek, hè?
Spreker 1: Duidelijk kom weer bij de volgende topic en die heeft te maken met de organisatiecultuur. Elke organisatie heeft een eigen cultuur of sfeer bij berden is dat echt een familiecultuur. Daar staat berden ook heel erg voor. Heb jij tijdens je onboarding ruimte ervaren voor de symbolen van Berden dus denk bijvoorbeeld kledingvoorschriften, logo's van berden, alles eigenlijk wat visueel is daar aandacht aan besteed tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Ja volgens mij wel. Ik weet dat dat in dat boekje staan, daar wat stukjes over dat hele verhaal en wie we zijn en de missie en de visie en wat zijn wij? Daar is echt best wel voor plek aangegeven. Ook voor die filmpjes met directieleden die dat vertellen, Maar dat is nieuw, want Ik weet. Dat was bij mij toen nog niet, was toen niet klaar. 
Spreker 1: Ja precies en word dan ook wel voldoende door Iedereen uitgevoerd? 
Spreker 2: Geen idee. Bij ons redelijk. 
Spreker 1: In welke maat is er aandacht besteedt een belangrijke figuren binnen Berden. Je zei net dat er een filmpje was van bijvoorbeeld de directeuren, de familie, maar denk ook bijvoorbeeld aan een vertrouwenspersoon en zo wordt dit voldoende aangekaart tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Bij mij is hierop zich wel aandacht aanbesteed, maar ik denk niet alle medewerkers weten wie iedereen altijd is of een vertrouwenspersoon wordt ook niet heel uitgebreid besproken. 
Spreker 1: Oké duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie Rituelen Berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. Rituelen zijn bijvoorbeeld regels, gedragsnormen van de organisatie. 
Spreker 2: Nee, Ik denk dat dat echt van collega's komt, die je dit vertellen en dat je daar vragen over moet stellen om het zo maar te zeggen. Ik kan me niet herinneren dat dat heel sterk in het programma is. Wel wie is Berden, wat zij mij dan is er een programma waarop je je werk gaan leren kennen, maar dan zeg maar echt even te verdieping zoeken. Ik ben het type die vaak wel tegen mensen zegt van joh let even op dit let op dat maar natuurlijk uit mezelf Dat is. Niet omdat het in een of ander programma staat. 
Spreker 1: Oke dus er wordt niet actief aandacht aan besteed in de onboarding. 
Spreker 2: Nee en ik vind dat zelf altijd heel belangrijk zo van, let even op, doe dit niet, doe dit wel, want het is vervelend als iemand gewoon zomaar ergens tegen aan loopt wanneer die nieuw is.  
Spreker 1: Lijkt mij ook stressvol als je het niet weet. 
Spreker 2: Ja, Ik ben hier begonnen op de afdeling dat erop vrijdag een alcoholvrij borreltje werd gedronken rond vier uur en bijna iedereen vond dit superleuk. En toen kwam dat terug bij de directie en kregen we te horen van ja, ja, moet je daar wat doen en met alcohol? Ik denk dan ja, nee, dat meen je niet, weet je wel? We hebben een ritueeltje. Blijkbaar was dit niet de bedoeling en wisten we het niet want er is nooit een beleid geweest over een vrijdagmiddag borrel.  
Spreker 1: Nee ja precies. 
Spreker 2: En ja niet iedereen kan dat waarderen, dan zet het even zwart op wit en kaart het aan bij iedereen. 
Spreker 1: Ik snap wat je bedoelt.  
Spreker 2: Ja dus dan is het, ja ga je dan een ritueel creëren terwijl je denkt daar kan alleen maar gedoe van komen? 
Spreker 1: En je zei net al een beetje een soort verhaaltje vertelt over Berden wie we zijn, wat we doen en hoe ervaar je dat? De missie visie, normen en kernwaarden aan bod komen tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Dat nu steeds meer en dat is echt van de afgelopen jaar. Ze zijn volgens mij pas ongeveer twee jaar oud. Dat ze dus echt duidelijk beschreven hebben, en dat heeft een tijd geduurd voor ze heel programma hadden om ze te gaan uitdragen en je ziet wel dat ze heel erg hun best doen om het juist in dit programma te laten vallen, hè, dus echt van wat weet je hiervan? Wat weet je daar al van? Heb je dit gezien? Heb je dat gelezen? Ze doen daar echt hun best op. 
Spreker 1: Duidelijk, dan komen we bij de volgende topic en dat is connection dus een stukje verbinding. Ik vind dat echt het allerbelangrijkste eruit persoonlijk, want dat is juist hoe hou je medewerkers vast en hoe creëer je die verbinding tussen nieuw medewerker en de organisatie? Hoe heb jij een sociale verbinding ervaren tijdens jou onboarding ben je hierin begeleid? 
Spreker 2: Ja begeleid niet nee. Maar, maar manager wordt niet begeleid vaak, dat moet ik niet verwachten, vind ik ook niet vind ik niet fair. Maar bijvoorbeeld een nieuwe medewerker die zou dan vandaag beginnen en morgenavond hebben we een afdelingsuitje en al vanuit het team krijg ik de vraag om haar nu alvast uit te nodigen. De mensen vinden het zelf heel belangrijk, Maar ik heb een team die het zelf ook echt heel belangrijk vindt om het met elkaar leuk te hebben, ja. 
Spreker 2: Ja precies ja en kijk, je hebt een functie als manager, dan snap ik dat daar misschien wat minder begeleiding is. Wat dat wat ergens wel een beetje van je verwacht, maar bijvoorbeeld bij zo'n. Nieuwe marketeer neem je die ook wel echt mee in het proces van sociale banden ontwikkelen? 
Spreker 2: Ja ja, Maar het team zelf ook je merkt er is hier al een cultuur die zegt, Hé, we doen het Samen, hè? Dat is de basis cultuur.
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief. 
Spreker 2: Ja, dat zegt iets over dat mensen het heel belangrijk vinden om elkaar te leren kennen In de vroegtijdig stadium en dan gewoon heel belangrijk, vinden de relatie. Ik denk zelfs zo dat in onze cultuur bij berden de relatie onder elkaar soms dermate belangrijk gevonden wordt dat ze er af en toe de inhoud mee verliezen. 
Spreker 1: Oké hoe bedoel je? 
Spreker 2: Ja, Dat is te lief voor elkaar zijn om maar allemaal heel fijn te hebben en daarmee onvoldoende zeggen, ja, maar ho, dat doen we hier niet zo, dat ervaar ik. 
Spreker 1: Oké, maar wel in ieder geval positief dat die sociale verbinding dat die er is en dat niemand in ieder geval geïsoleerd wordt. 
Spreker 2: Maar misschien ook daar nog even terug op als ik stagiaires had. Die zijn er een korte tijd, zijn vaak jong, weet je wel een bepaalde klus die uit zichzelf niet snel verbinding zoeken dan verzon ik zelf een buddy. Weet je wel van joh? Die gaat op de afdeling en dat is je buddy. Dus vooral voor de eerste dagen die ga je mee eten of toilet, oh ja, dan kan die jou dat vertellen of je het eng vinden en wat ik merk is dat stagiaires het altijd mega leuk op de afdeling vinden gewoon dus die daar heerst een soort firma bij de garages ook direct. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief. 
Spreker 2: Gewoon erbij getrokken worden. Ja, dat dat dat stukje voelt bij mij heel goed. Dan denk ik, oh, Het is echt een leuke ploeg. Het is niet Alleen aan mij toen zijn aardig hè, ze zijn gewoon stagiair. Ja, Dat is niet gewoon, maar ze zijn naar Iedereen heel aardig. 
Spreker 1: En een buddy heb je ook zelf opgepakt? 
Spreker 2: Volgens mij hebben we dat zelf verzonnen. Ik weet niet of dat inwerkprogramma staat, Maar ik vind dat belangrijk dat iemand naast zijn leidinggevende een soort buddy heeft tijdens de onboarding, het zou wel goed zijn dat dit wordt omschreven misschien. Dan is het ook wat minder spannend als je iemand hebt. 
Spreker 1: Oké ja lijkt mij ook.
Spreker 2: Ja precies zou je dat ook graag gewoon vast in het proces willen zien. 
Spreker 1: Oké dan de organisatorische verbinding en dat heeft eigenlijk een stukje te maken met die organisatiecultuur en waarden. Het hoort ook bij een stukje verbinding. Hoe heb je deze ervaren tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Ik kon bij best veel werkgevers te recht. Maar ik heb echt voor Berden gekozen. Ik denk dus wel dat deze verbinding bij mij aanwezig is. Familiebedrijven zijn vol goede intenties, maar het moet wel echt passen.  Maar het wordt heel erg gewaardeerd dat je bent wie je bent en dat je erbij past en dat merk je ook uitspraken ook van de directeur. 
Spreker 1: Ja precies. Ik heb wel het idee dat jij die verbinding met de organisatie wel positief ervaart? 
Spreker 2: Ja anders was ik hier ook niet geweest dit is persoonlijk erg belangrijk voor mij. 
Spreker 1: Ja precies. 
Spreker 2: Ja de verbinding met de organisatie is voor mij het allerbelangrijkste. Boven salaris en reistijd etc, als die er niet is dan is er voor mij geen motivatie om te blijven en bij Berden ervaar ik die wel. 
Spreker 1: Oké. 
Spreker 2: All or nothing, het is all or nothing. Als het er niet is, dan raak je mij kwijt. Ja. 
Spreker 1: Oke, dat is wel een hele goeie denk je dat dat meer zou moeten worden geïmplementeerd in het proces dat dat bij andere mensen misschien ook zo is, dat ze dat dat daar wat meer aandacht voor moet zijn? 
Spreker 2: Ik denk dat mensen dat allemaal op hun eigen manier doen en Ik denk wel dat het belangrijk is dat mensen kennismaken met de cultuur tijdens de onboarding.  
Spreker 1: Oké en dan tot slot is er aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding geweest? 
Spreker 2: Naar die psychologische verbinding heb ik echt moeten zoeken.  Natuurlijk wist ik wel dat de directeur een soort van soort kerndoel wilde halen. Maar ik moest mijn eigen verantwoording en bijdrage aan de doelen echt zelf helder krijgen, hier is niet echt aandacht aan besteed tijdens de onboarding. 
Spreker 1: Ja precies. 
Spreker 2: Ik zoek wel die helderheid op.  Maar echte functieprofielen enzo hebben we ook niet echt duidelijk, wat doet iemand nou precies en wat zijn de verantwoordelijkheden. Dit wordt niet aangekaart bij de onboarding maar daarbij zijn er ook geen heldere kaders daarin. Hoe kun je weten of je bijdraagt aan de successen die verbinding voelen als je niet eens weet wat nou echt bij jou functie hoort, welke verantwoordelijkheden dan he. 
Spreker 1: Ja precies. 
Spreker 2: Ja en we zijn wel echt een inhaalslag gaan maken op onze afdeling, als er nu iemand komt maak ik zelf een lijstje van wat doet deze persoon nu echt en dat zet ik wel echt in het inwerkprogamma erbij. Zo van wat zijn jouw doelen enzo, dat soort dingen.  
Spreker 1: Denk je dat successen wel worden gevierd? 
Spreker 2: Ja, wel steeds meer maar we moeten wel echt een soort omzet doel krijgen. 
Spreker 1: Oké, ja ik snap hem. En hoe kan volgens jou de verbinding tussen een nieuwe medewerker en Berden nog meer worden gestimuleerd? 
Spreker 2: Wat ik erg mis is een soort algemene introductiedag voor nieuwpersoneel van Berden, waar ze gewoon kennis kunnen maken, er een kort praatje is van de directie. En dit hoeft niet elke week te zijn maar om de zoveel maanden even die verbinding creëren, dan heb je ook allemaal nieuwe mensen bij elkaar die maken allemaal hetzelfde mee, ik denk dat dat echt zou bijdragen aan een goed proces. 
Spreker 1: Ja, dat is wel een hele goeie denk ik. Dan kom ik ook bij mijn laatste topic namelijk de compliance. En dan ben ik wel heel benieuwd naar hoe jij de uitleg over regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaart. 
Spreker2: Niet er is nul, niemand heeft mij wat verteld over regel of wetgeving. Ja via veel omwegen ben ik erachter gekomen wie verantwoordelijk is voor de BHV, maar ik had werkelijk geen idee. Als manager van een locatie moet je dat wel weten eigenlijk. Zeker nooduitgangen dat soort dingen moet je wel weten. 
Spreker 1: Oke duidelijk en dan kom ik nu bij mijn volgende vraag, het huishouden is dit voldoende uitgelegd en besproken tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Nee ja ook niet echt, stond wel online volgens mij maar echt besproken, nee. Dat moet je wel ook zelf lezen vind ik altijd, misschien aanrijken op papier is wel goed dan pak je het toch sneller op en hoef je niet te zoeken. Wanneer je dit krijgt bij de onboarding kunnen dan ook de belangrijkste punten worden besproken zoals ook de BHV enzo. 
Spreker 1: Ja precies, oké! En dan heb ik nog de vraag hoeveel aandacht wordt er besteed aan de procedures binnen berden tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Moest ik ook allemaal zelf vooral uitvinden.  
Spreker 1: Oké en dan kijken naar de gehele compliance zijn er ook nog aspecten die je denkt die had ik echt anders willen zien in mijn onboarding? 
Spreker 2: Nee ja vooral wat ik had besproken al.  
Spreker 1: En ter afsluiting, als je mij nog iets mag meegeven als verbeterpunt voor de onboarding wat is dat dan? 
Spreker 2: Ja ik zou zeggen echt zo'n dag organiseren, echt iets van maken met persoonlijk kennismaken, dat zou wel heel erg leuk zijn. En misschien vanuit de HR kant een soort checklist dat er geen zaken meer vergeten worden door leidinggevende. HR zou dat dan kunnen checken of alles van de onboarding ook daadwerkelijk wordt gedaan
Spreker 1: Duidelijk, dan wil ik je heel erg bedanken voor al je input en tijd. 

Transcript Respondent 4
Spreker 1: Nou welkom. Allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag zal ik je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het om onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze stad bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces ervaart binnen berden wonen. En welke aspecten wil ik nog in het proces ontbreken? Ik zal het interview opnemen, zoals ik net ook al had aangekaart. Deze opname is puur voor mij alleen en zal niet gedeeld worden voor de rest. Blijf je geheel anoniem in het onderzoek als er vragen zijn of bijvoorbeeld vaktermen of dingen die niet duidelijk zijn, dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uurtje duren. Laten we starten met wat algemene vragen. 
Spreker 2: Dat is goed. 
Spreker 1: Yes, wat is je leeftijd? 
Spreker 2: 33. 
Spreker 1: 33 en wat is je functie binnen berden wonen? 
Spreker 2: Meubelbezorger, slash monteur. 
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Vanaf 1 juli. 
Spreker 1: 1 juli dus nu 4 maanden? 
Spreker 2: Ja, zoiets ja 
Spreker 1: Oké dan ga ik nu starten met wat vragen over je onboarding. Ik zal nog een keer herhalen wat onboarding is, het is eigenlijk een fancy woord voor het inwerktraject. Deze start bij de contractondertekening eindigt bij de proeftijd en het omvat eigenlijk de eerste essentiële fase, namelijk de introductie van een nieuwe medewerker. Het is heel belangrijk, want als jij jouw onboarding niet goed ervaart, is de kans groot dat jij de organisatie vroeg verlaat. Als er dingen niet duidelijk zijn, zo vraag ik het gewoon, dan licht ik het verder toe. Nou, Ik ga beginnen met een stukje clarification in het huidige onboardingsproces en dat staat eigenlijk voor hoe duidelijk alles voor jou was, werden de taken duidelijk uitgelegd werd je goed ontvangen in het team was alles gewoon verhelderend nadat je was ingewerkt en dan heb ik als eerste vraag. Hoe heb je de begeleiding tijdens het Onboardingsproces ervaren? 
Spreker 2: Ja wel goed. 
Spreker 1: Wat maakt het dat het goed was? 
Spreker 2: Eigenlijk werd gezegd van pak maar aan, maar ik heb best wel een technische achtergrond, dus dat lukte wel. Misschien bij iemand met minder achtergrond is er wel wat meer begeleiding nodig. 
Spreker 1: Oké en in welke aspecten van de communicatie tijdens de onboarding zie je misschien ruimte voor verbetering? 
Spreker 2: Sowieso de onderlinge communicatie, Maar dat is altijd en overal wel een dingetje iets doorgeven wat op papier gezet moet worden, Maar dat eigenlijk niet doen. 
Spreker 1: Wat bedoel je daarmee? 
Spreker 2: De communicatie was soms niet zo goed waardoor ik dingen niet begreep of ik voor verassingen kwam te staan.  
Spreker 1 Oké kun je dat uitleggen? 
Spreker 2: Nou soms werd er gevraagd kun je dit doen maar dan deed ik dat en werd er niks meer terug gekoppeld of het goed was of niet dus dat had ik soms wel willen weten, zeker in het begin. 
Spreker 1: Ja precies, dus daar mogen ze wel wat duidelijker in zijn. 
Spreker 2: Ja communicatie is overal wel wat ja, kan altijd beter, zou ik het zo zeggen. 
Spreker 1: Oké duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboarding proces? 
Spreker 2: Ja ongeveer 3/4 is wel overeengekomen. 
Spreker 1: Ja, wat was dan die andere kwart dat je denkt van hmm. 
Spreker 2: Dat je snel tussendoor moeten schakelen, dat hebben ze niet echt aangekaart tijdens het inwerken of de sollicitatie en dat gebeurt wel echt vaak. 
Spreker 1: En, hoe komt dat? 
Spreker 2: Ja als een vrij heeft moet je meestal wel de gaten invullen omdat er weinig personeel is.  
Spreker 1: En Dat is niet helemaal gecommuniceerd? 
Spreker 2: Nee ja, Maar ik snap soms ook wel dat het kan en Ik ben niet de moeilijkste, dus ik vang het wel op waar Ik kan. 
Spreker 1: En, in welke mate heb jij eerlijkheid en transparantie ervaren in jouw onboardingsproces? 
Spreker 2: Door wie bedoel je? 
Spreker 1: Met name of iedereen tijdens jouw inwerkproces eerlijk is geweest over hoe het ook allemaal ging en transparant geweest over alles 
Spreker 2: Mijn directe collega’s wel. Andere zijn niet altijd heel transparant geweest. 
Spreker 1: En anderen, Misschien niet? 
Spreker 2: Via een andere weg zou ik zo zeggen, dus niet echt direct, maar men omweg proberen netjes te verbloemen om het zo maar te zeggen. 
Spreker 1: Hoe bedoel je?
Spreker 2: Ja dat wat ik net zei dat ik links en rechts die gaten moeten vullen, werd een heel mooi verbloemd via die en die vrij en dan dat moeten gebeuren. We willen jou er even neerzetten. 
Spreker 1: Als of het eigenlijk als iets positiefs is? 
Spreker 2: Ja en eigenlijk kon je dan al geen nee zeggen, want er stond. Toch al ingepland? Ja dat kwam pas na het inwerken echt aanbod en daar is nooit eerder wat over aangekaart. 
Spreker 1: Oké dus een stukje planning en zo daar zijn ze Misschien niet helemaal open over geweest. Dat het echt zoveel zou zijn als dat het duidelijk en hoe verhelderend was het in werktraject voor jou? 
Spreker 2: Ja best wel verhelderend. 
Spreker 1: Ja, waren er nog zaken die je miste? 
Spreker 2 Ja, er zijn weinig zaken die ik mis. Wat ik mis heb ik al met de leidinggevende besproken. 
Spreker 1 En wat voor dingen mis je bijvoorbeeld? 
Spreker 2: Nou er werd gezegd dat ik tijdens mijn inwerktraject wat training zou kunnen volgen over de verschillende leveranciers, dat is uiteindelijk nooit gebeurt, dit heb ik toen aangekaart en zouden ze oppakken maar ik heb er niet veel meer over gehoord. Dat zou voor mij wel wat verhelderend zijn over hoe we de zaken in elkaar moeten zetten enzo. 
Spreker 1: Oké duidelijk. Zijn er nog andere aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever duidelijker had gezien over het algemeen. 
Spreker 2: Nee, Het was vrij duidelijk allemaal, dus Als ik vragen had, kon ik gewoon ja, kon ik gewoon overal naartoe. Dus wat dat betreft is het prima. 
Spreker 1: Dat is wel heel positief. Oké, dan komen we bij de volgende topic en die heeft te maken met de organisatiecultuur. Elke organisatie is een eigen cultuur, een bepaalde sfeer die er In de organisatie hangt. Bij Berden is dat echt die familiecultuur die je wel overal in terug merkt en daar heb ik een aantal vragen over. Hoe heb jij aandacht voor de symbolen ervaren tijdens de onboarding en symbolen zijn dingen zoals kledingvoorschriften, de logo's en zo. 
Spreker 2: Ja goed, ik wist wel wat ik aan moest doen enzo, zag er netjes uit. Ik herken de Berden logos overal, daar besteden ze wel aandacht aan hier. 
Spreker 1: Oké en in welke mate wordt er aandacht besteed aan belangrijke figuren? Denk bijvoorbeeld de directeuren, business managers, leidinggevende vertrouwenspersoon tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Nou nee, niet heel specifiek, eigenlijk niet echt aandacht aanbesteed. 
Spreker 1: Weet je bijvoorbeeld wie de vertrouwenspersoon is of? 
Spreker 2: Nee zo, Ik heb hem ook nog niet echt nodig gehad haha. 
Spreker 1: Maar denk je dat dat wel goed zou zijn dat ze dat aankaarten tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Jawel voor als er een keer wat is. 
Spreker 1: En qua, directeuren en managers weet je een beetje wie wat doet? 
Spreker 2: Ongeveer wel. Als ik ze niet nodig heb val ik ze niet lastig.  
Spreker 1 Oké en kun je beschrijven hoe de organisatie rituelen binnen Berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. Ik zal wat voorbeelden noemen, dus bijvoorbeeld kenbaar maken van de regels gedragsnormen. Hoe ga je met elkaar om? Wat zijn de regels? Bijvoorbeeld? 
Spreker 2: Daar heb ik zelf wel wat aandacht aan besteed. Maar er is niet echt aandacht aan besteed in de onboarding. 
Spreker 1: Maar denk je dat het belangrijkste is om daar wat meer aandacht aan te besteden? 
Spreker 2: Nou iedereen werkt anders. Ik vind het op zich fijn Als ik bezig ben er zo min mogelijk rommel is als ik bij een klant kom. Dus ja, en dan de andere zegt van nee, Ik wil de eerst binnen hebben staan, dan kan ik in principe niks beschadigen. Ja, eigenlijk Als je goed oplet met van alles nog. Wat lukt hoeft er ook niet, maar dan. 
Spreker 1: En, dat zou Misschien kunnen worden aangekaart dat er dan ook minder rommel is bij de klant bijvoorbeeld met de onboarding, of hoe alles verloopt? 
Spreker 2: Ja, maar ja, zo werkt Iedereen anders.  
Spreker 1: Oké en wordt er aandacht besteed aan de waarde van berden en de waarde zijn bijvoorbeeld de missie, visie, kernwaarden, dat soort dingetjes van de organisatie. 
Spreker 2: Niet dat ik echt daadwerkelijk gemerkt heb. 
Spreker 1: Nee niet in het onboardingsproces dat het heel erg duidelijk werd verteld van oh, hier staan we voor of? 
Spreker 2: Nee niet echt of het is ook niet blijven hangen bij mij haha. 
Spreker 1: Oké en dan komen we bij de derde topic en dat heeft te maken met de verbinding. Wat we eigenlijk willen is dat het onboardingsproces ervoor zorgt dat Mensen ook verbinding voelen met de organisatie en zoiets hebben van oh ja, hier wil ik echt voor een lange blijven werken? En daar heb ik een aantal vragen over, hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbindingen ervaren tijdens de onboarding en denk hierbij aan het kennismaken met het team leren kennen van collega's ben je heel voldoende in begeleid? 
Spreker 2: Nou, ik ben wel voorgesteld aan de rest maar daarna is het wel zo van zoek het maar een beetje uit. Dus dat komt allemaal wel goed, ja, Maar dat pak je wel zelf altijd op. 
Spreker 1: Denk je dat het goed is dat ze dat Misschien wat meer stimuleren in het proces? 
Spreker 2: Ja, op zich wel maar daar is ook iedereen anders in, de ene wil wel zijn collega heel goed kennen. De ander zegt Van nou. Ik ken hem. En dat vind ik goed, dus Dat is ook gewoon heel persoonlijk. 
Spreker 1: Maar stel je voor iemand was Misschien een beetje onzeker of zo. Denk je dat het dan goed was als die Misschien wat meer? 
Spreker 2: Ja, dat zal wel kunnen. 
Spreker 1: En hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren en denk erbij aan de organisatiecultuur, daar hebben we het ook al een beetje over gehad. Normen en waarden. 
Spreker 2: Ja een beetje wel. 
Spreker 1: Maar nog niet wel voldoende, of zou je het? 
Spreker 2: Ja voor mij gevoel wel voldoende. 
Spreker 1: En wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding. Denk hierbij aan betrokkenheid bij het team en het doelen en succes van berden. 
Spreker 2: Ja, dat hebben we wel genoeg aandacht aanbesteed ja. 
Spreker 1: Hoe is er aandacht aan besteed? 
Spreker 2: Mijn doelen zijn wel gelijk met die van Berden denk ik, ik voel wel die verbinding. Lekker werken en omzet maken vind ik leuk.  
Spreker 1: Ja? Dus je hebt al het idee dat er wel een stukje verbinding tussen jou en berden is door die doelen? 
Spreker 2: Ja dat vind ik wel echt. 
Spreker 1: oké, Dat is wel heel fijn. Zijn er nog andere dingen waardoor de verbinding kan worden gestimuleerd denk je? 

Spreker 2: Ja ik zou zeggen duidelijk communiceren en direct communiceren. 
Spreker 1: Oké. Dat mis je nu? 
Spreker 2: Ja soms wel. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel een goeie en heb je een voorbeeld van hoe we dat beter zouden kunnen doen, Misschien?
Spreker 2: m a gewoon direct, probeer zo direct mogelijk te zijn proberen niet via een omweg. Je moet aan medewerkers ook eerlijk vertellen dat iets niet werkt en dat ze het anders moeten doen, zeker als ze nieuw binnen zijn anders weet je dingen gewoon niet. 
Spreker 1: Ja precies oké. 
Spreker 2: Ja en als je openblijft over de situatie dan blijven de mensen zich wat meer inzetten. Spreker 1: Dat is wel een goeie ja. Oké en, dan komen we bij de laatste topic. Hoe heb je de uitleg over de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren? 
Spreker 2: Ja niet echt heel veel we hebbe wel regels met zwaar werk, dat ben ik wel gewend en ik kom ook van andere meubelbedrijven af, dus. 
Spreker 1: Ja, zou dat wel het belangrijk zijn, denk je stel je voor iemand opnieuw binnen die van school komt of zo? 
Spreker 2: Ja, ik denk dat het wel belangrijk is dan om de regels wat meer aan te geven, zeker omdat we met zware spullen werken enzo. Maar ik wist wel een beetje wat ik kon verwachten hoe het zou kunnen gaan, dus Dat is toch wel mijn ervaring. Maar Als je nul ervaring hebt, dan zou ik dat echt direct aangeven ja. 
Spreker 1: Ja oké, oké duidelijk en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van berden besproken en uitgelegd tijdens jouw onboarding? 
Spreker 2: Ja dat is wel even besproken, dat vond ik wel prettig. 
Spreker 1; Oké en, kun je beschrijven veel aandacht wordt besteed aan de procedures binnen berden tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Ja er is wel aandacht aanbesteed maar vooral door het gewoon te doen. 
Spreker 1: Heeft iemand je dit tijdens de onboarding wel uitgelegd? 
Spreker 2: Nee, ja meer door mijn directe werk collega, zeg maar, die heeft dat allemaal uitgelegd. 
Spreker 1: Oké en dan over alle regels en procedures en wetgevingen zijn er dingen die je Misschien liever anders had gezien tijdens je onboarding?  
Spreker 2: Nee, ja, communicatie had wat beter gemogen, zoals ik al eerder zei. 
Spreker 1: Ja precies, dus ja en van wie had je die communicatie verwacht? Is dat van jouw leidinggevende? 
Spreker 2: Dan zou ik hem wel van een leidinggevende verwachten, ja. 
Spreker 1: Oké, dus dat hij jou iets meer Als ik het goed begrijp had meegenomen in hoe moet dit, hoe moet dat en dan stukje communicatie over alle? Heb je daardoor ook wel soms een vervelende ervaring gehad of zo dat dat er dingen niet duidelijk waren? 
Spreker 2: Ja, die heb ik wel gehad, maar ja, ja. 
Spreker 1: Ja wat dan? 
Spreker 2: Uiteindelijk wel opgelost. Ja, Als je je hebt nieuwe matrassen van Auping, hebt heb je een twee persoons matras. Maar nu wordt als twee kernen en een hoes geleverd. Wij noemen dat een tijk om het zomaar plat te zeggen. Dus ja, en die wordt er nog wel eens vergeten, ben ik zelf ook wel eens een paar keer vergeten
Spreker 1; Omdat ik niet wist dat dat moest?  
Spreker 2: Ja dat hadden ze Misschien beter kunnen uitleggen.
Spreker 1: Ja precies. Oké, dan kom ik al bij mijn laatste vraag. Zijn er nog zaken die in mij wil meegeven als een verbeterpunt voor het huidige onboardingsproces dit mag alles zijn, hè dus? 
Spreker 2: Nee, ja, ik zou zeggen, blijf gewoon vooral eigenlijk gewoon duidelijk, dus gewoon recht voor zijn raap vertellen en niet met een omweg niet proberen te verbloemen. Gewoon vertellen zoals Het is. 
Spreker 1: Duidelijk bedankt voor je tijd en input!

Transcript respondent 5
Spreker 1: Nou welkom en allereerst bedankt dat je wel deelnemen aan het interview. Vandaag zal ik je wat vragen stellen over het thema onboarding binnen berde wonen. Het om onboardingsproces wordt ook vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en die eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces ervaart binnen berden wonen en welke aspecten wellicht nog in dit proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen, zoals ik al vooraf met jou had besproken. Deze opname is puur voor mij Alleen en zal niet gedeeld worden. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen en het interview zal ongeveer een half uur duren. Laten we starten met wat algemene vragen wat is je leeftijd? 
Spreker 2: 49. 
Spreker 1: En wat is je functie binnen Berden wonen? 
Spreker 2: Verkoopmedewerker. 
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Van 1 april. 
Spreker 1: 1 april dus is half jaartje ongeveer, dan heb ik nu even het korte herhaling van wat onboarding ook alweer betekent, Omdat echt alle vragen daarover gaan. Dus onboarding is nogmaals het inwerktraject van de nieuwe medewerker, deze start bij de contractondertekening eindigt van de proeftijd en eigenlijk alles wat daarin gebeurt, dus leren kennen van bijvoorbeeld de merken wat je hier verkoopt tot aan het team tot aan de systemen zeg maar dat hoort allemaal bij de onboarding. Dat is heel essentieel, Omdat het eigenlijk de eerste fase omvat dat een nieuwe medewerker een introductie heeft met de organisatie. En Dat is dan weer belangrijk voor het behoud. Wat blijkt is dat als medewerkers de onboarding niet goed ervaren dat Mensen organisaties sneller verlaten. 
Spreker 2: Oké duidelijk!  
Spreker 1: Top! Dan ga ik beginnen met de eerste vraag. Hoe heb je de begeleiding hebt ervaren tijdens jouw onboardingsproces? 
Spreker 2: Ik ben 1 april begonnen, mijn collega ja, die heeft mij wel goed geholpen daar. We hebben in het begin ook al gelijk wat vertegenwoordigers Laten komen voor de merken, dus dat ik al een beetje een indruk kreeg welk merk er allemaal zijn en uitleg erover gehad. Dus Dat was wel fijn dat je ook een beetje weet in beginnen waar je mee te maken hebt. 
Spreker 1: Oké, fijn en in welke aspecten had de communicatie tijdens het onboardingsproces Misschien beter gekund? 
Spreker 2: Misschien vanuit HR of een leidinggevende, hiervan heb ik niet echt wat van gehoord tijdens mijn onboardingsproces. Mijn collega heeft het vooral opgepakt. Het was wel fijn geweest als er even was gevraagd hoe het inwerken ging, dat miste ik wel een beetje. 
Spreker 1: Niks gehoord, oké, dus het werd vooral door jouw directe collega opgepakt. 
Spreker 2: De leidinggevende is 1 april toen ook weggegaan en toen hadden we eigenlijk even niemand. 
Spreker 1: Oké en had je daar iets anders in willen zien dat daar misschien iemand was waar je wat extra dingen aan had kunnen vragen? 
Spreker 2: Ja, Ik heb dat niet echt gemist, want mijn collega werkt hier gelukkig al heel lang dus ik kon eigenlijk alles aan hem vragen. 
Spreker 1: Oké, duidelijk dus en die communicatie had je misschien buiten die collega ook nog van een andere partij graag gehad. 
Spreker 2: Ja vooral eens vragen hoe het ging, interesse tonen. Preker 1 
Spreker 1: Duidelijk. En, kun jij een beschrijven in hoeverre de organisatie erin slaagde om aan jou verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingsproces. 
Spreker 2: Ja, ze hebben mij wel duidelijk aangegeven dat het wat rustiger is op dit moment, ook door de verbouwing, dus dat wist ik gelukkig wel dus, want ik kwam van een heel druk bedrijf en dan ging kwam ik in een keer in hun rust. Ja, iets rustiger omgeving dus nee, Maar ik heb me daar wel goed ja goed op aangepast, dus Het was wel fijn dat ze dat ook echt eerlijk gezegd hebben. 
Spreker 1: Ja precies, dus je hebt wel het idee dat ze aan die verwachting van jou hebben voldaan. 
Spreker 2: Ja zeker. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel fijn. En heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het onboardingsproces?  
Spreker 2: Jazeker heb dat er iets is achtergehouden. Ook vanuit het hogere, zeg maar vanuit de leidinggevende zijn ze altijd wel open geweest over hoe Het is. Ja, op dat moment hadden we ook niet echt een leidinggevende. 
Spreker 1: En, Dat is wel ook aangekaart, of dat niet? 
Spreker 2: Ja we deden het gewoon zelf en we deden het onderling regelen. Ja, nu hebben we leidinggevende dan, dus kunnen we daar dingen aan vragen, wat wel fijn is. 
Spreker 1: Oké en hoe verhelderend was het om onboardingsproces voor jou? 
Spreker 2: Ja best wel verhelderend. 
Spreker 1 Dus je had wel het idee na die twee maanden proeftijd dat je wel wist hoe en wat?  
Spreker 2: Ja zeker. 
Spreker 1: Oh, Dat is wel heel fijn, oké, positief en dan heb ik tot slot van deze topic nog zijn er aspecten geweest in het onboardingsproces die lieverd duidelijker had gezien. 
Spreker 2: Nee niet wat ik nu kan bedenken.  
Spreker 1: Oké, dan gaan we naar de volgende topic. Hoe heb je de aandacht voor de symbolen en symbolen zijn bijvoorbeeld kledingvoorschriften logos van berden van Auping. Noem maar op. Hoe heb je dat ervaren? Tijdens de onboarding is daar aandacht aan besteed. 
Spreker 2: Nee, Ik heb hebben niet kledingadvies gekregen of zo ik heb mezelf wel een beetje bedacht wat ik moest aandoen. En Ik heb daar eigenlijk nog nooit geen commentaar op gehad dus ik denk dat het wel goed is zo.  
Spreker 1: Als dat was aangekaart had je dat fijn gevonden? 
Spreker 2: Ja dat wel nu was ik een beetje zoekende wat past bij Berden, ik had bij mijn vorige werk werkkleding van die jasje, dus nu moest ik ineens inschatten wat past. Als ze dat vooraf hadden aangegeven dat had ik wel prettig gevonden, nu was ik er soms onzeker over. 
Spreker 1: Duidelijk en in welke mate wordt er aandacht besteed aan de belangrijke figuren binnen berden? Denk bijvoorbeeld aan de directeuren, de businessmanagers, een vertrouwenspersoon. Tijdens de onboarding zijn deze Mensen aangekaart of? 
Spreker 2: Nee
Spreker 1: Nee?  
Spreker 2: Nee, ja, ik zit dan wel langs het kantoor, dus Ik weet natuurlijk wel wie het directeuren zijn maar een vertrouwenspersoon, geen idee nee. 
Spreker 1: Denk je dat het wel belangrijk?  
Spreker 2: Ik denk wel dat het belangrijk is. Ik heb het niet nodig, maar als het een keer nodig zou zijn weet ik eigenlijk niet wie dat is. 
Spreker 1: Oké en, kun je beschrijven in hoeverre de organisatie rituelen binnen berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding? De rituelen zijn bijvoorbeeld het kenbaar maken van de regels gedragsnormen hoe we met elkaar omgaan. 
Spreker 2: Nou, niet echt. Maar ik heb verder wel een boekje gekregen. Er stond wel wat dingetjes in en voor de rest leer je het vanzelf. 
Spreker 1: Oké en hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van Berden? Denk je bij een missie visie, normen en kernwaarden tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Nee, Ik denk dat ik. Ja, nee, Ik denk dat ik. Nee, nee. 
Spreker 1: Weet je het ongeveer? 
Spreker 2: Ja, Ik weet dat ze familie heel belangrijk vinden en dat merk ik ook wel in de organisatie, dat vind ik wel fijn maar echt de visie enzo geen idee.  
Spreker 1: Ja precies die familie cultureel zie je wel terug? 
Spreker 2: Ja dat wel de sfeer is ook fijn, een baas is wel de baas maar gewoon normaal. 
Spreker 1: Oké, dan was dat de laatste vraag van de cultuur. Dan heb ik een aantal vragen over de verbinding. Hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding en een sociale verbinding is eigenlijk het kennismaken met collega's het leren kennen van collega's en het nieuwe team. Ben je daar voldoende en begeleid? 
Spreker 2: Ja, Ik heb met Erik een rondje gemaakt, dus ja, hier werken zoveel Mensen, dus kunnen toen niet Iedereen gelijk leren kennen, maar door de door de tijd heen leren er wel meer kennen. Maar ik zit toch een beetje afgezonderd van de rest. Dat vind ik soms wel jammer. 
Spreker 1: Nee snap ik. 
Spreker 2: Nu doe ik ook af en toe de urenregistratie, dan ben ik iets minder geïsoleerd. Heb ik iets meer contact.  
Spreker 1: Zijn dan nog dingen die je daar eventueel aan zou willen veranderen aan de sociale verbinding tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Nee, nee, leer je toch door doordat je Als je langer hier bent, dan voel je ook meer vrijer en dan durf je ook om meer te vragen of te zijn. 
Spreker 1: En, hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren. Denk aan de normen en waarden van Berden en de familiecultuur.
Spreker 2: Ja positief, Ik vind het echt positief. Ja, ik voel me er wel mee verbonden met waar Berden voor staat en hoe ze zijn als organisatie. Je merkt de sfeer wel al in de onboarding maar dit wordt niet direct aangekaart ofzo. 
Spreker 1: Oké en wat kun je zeggen over aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding. Denk hierbij aan betrokkenheid binnen het team betrokken zijn met de doelen en de successen van Berden. 
Spreker 2: Nou op dit moment niet, omdat het gewoon rustig is. Ik hoop na de verbouwing dat het wat drukker wordt. Dat hoop ik wel, want Ik ben wel iemand in mijn vorige werk had ik wel een bepaald doel. Dat mis ik nu soms wel, door de verbouwing zijn er ook niet echt doelen voor nu benoemd in mijn inwerktijd. 
Spreker 1: Oké, en denk je? Dat daar wel echt aandacht aan besteed wordt? 
Spreker 2: Momenteel niet, Ik denk dat ze nu echt zoiets hebben van we moeten ja we kijken tot de verbouwing. Dat idee heb ik.
Spreker 1: Oké duidelijk en dan heb ik tot slot nog van deze topic. Hoe kan de verbinding tussen een nieuwe medewerker aan Berden worden gestimuleerd? Is er nog iets waarvan je denkt van? Dit zou echt zorgen van een stukje meer verbinding. 
Spreker 2: Nou, wat ik dan leuk vond, was vorige week dat we dan die rondleiding hadden gehad en daarna gingen we dan met een paar man wat drinken. Ja, Dat is ook leuk. Dat is ook een beetje buiten het werk om ook wel? Dat is dan toch die sociale verbinding wat je zei. Je wordt door Berden echt meegenomen om wat met de mensen van de locatie te doen. Dat zorgt wel voor wat meer onderlinge verbinding. Ik hoop dat dit vaker gebeurt, dit was voor mij de eerste keer sinds ik hier werk. 
Spreker 1: Ja precies toch een beetje sociale verbinding stimuleren voor nieuwe medewerkers? 
Spreker 2: Ja dat ja. Je hoeft niet met iedereen vrienden te worden, maar het is leuk om contact te maken als je nieuwer bent. 
Spreker 1 Ja leuk. En dan komen we bij de laatste topic alweer en Dat is de compliance topic en compliance staat eigenlijk in het teken van regel en wetgeving. Hoe jij de uitleg over de regels en wetgeving ervaren tijdens jouw onboarding? 
Spreker 2: Niet ervaren haha. 
Spreker 1: Heb je dat niet gehad? 
Spreker 2: Nee ja ik weet niet eens waar de nooduitgangen zijn of andere regelgeving die in de wet staat geen idee. 
Spreker 1: Is daar niks over uitgelegd? 
Spreker 2: Ja niet echt, geen idee wie de Bhv’ers zijn of iets. 
Spreker 1: Oké duidelijk. 
Spreker 2: Ja want stel er gebeurt iets, er valt een klant van de trap of er is iets. Geen idee wat ik dan moet doen, is misschien wel goed als ze dat aankaarten tijdens de start. 
Spreker 1: Oké, en voor een stukje veiligheid is dat Natuurlijk wel. Ja ja nee, ik snap wat je bedoelt. 
En in welke mate is het huishoudelijk Reglement van berden besproken en uitgelegd tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Niet echt besproken, we hebben zo`n boekje gekregen. 
Spreker 1: Zou je dat graag wat extra willen zien dat dat bijvoorbeeld wat belangrijkere punten worden in besproken, of vind je dat boekje voldoende? 
Spreker 2: Ja mag toch wat meer worden besproken in het inwerktraject. Dan ben je iets meer op de hoogte of als je vragen hebt. 
Spreker 1: Duidelijk. En, kun je beschrijven hoeveel aandacht er wordt besteed aan de procedures binnen berden tijdens de onboarding en procedures zijn eigenlijk dingen die altijd hetzelfde gebeuren, dus bijvoorbeeld dat je elke ochtend of je mail checkt of doet inklokken? 
Spreker 2: Ja nee ook niet echt aandacht aanbesteed. Je doet t gewoon een beetje automatisch maar waarom enzo geen idee, het is dat mijn collega het mij zo heeft laten zien. 
Spreker 1: Denk je dat het heel stress kan opleveren voor een nieuwe medewerker als die niet zo goed weet hoe en wat zeker?
Spreker 2: Ja ik vond het soms wel stressvol dat ik niet zeker wist hoe alles moest enzo, of ik het goed deed. Dat had misschien wel beter begeleid kunnen worden. 
Spreker 1: En dan kom ik eigenlijk bij mijn laatste vraag van deze topic en Dat is kijken naar de regels, procedures of wetgeving. Zijn er aspecten die je liever anders had gezien tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Niet echt, maar wel, ja, het moet gewoon 1 keer 1 beetje besproken. Worden en ook weer de BV dat dat duidelijk is. Ik denk dat als je dingen meer communiceert dat dat wel prettiger is en wat minder stressvol, dan weetje ook waar je aan toe bent als je nieuw bent. 
Spreker 1: Ja precies vooral dat stukje veiligheid dat dat wat extra ja. 
Spreker 2: Veiligheid, ja, nooduitgang en. Zo ja, dat zijn Natuurlijk wel belangrijke dingen. 
Spreker 1: Snap ik oké en dan kom ik nog met een vraag als afsluiting. Dat is, zijn er nog zaken die je wilt meegeven als verbeterpunt voor het huidige onderhandelingsproces? Dus kan van alles zijn wat je ook maar netjes zei, net bijvoorbeeld een buitenwerk, 1 keer 1 leuk team uitje of zo met nieuwe medewerkers. Maar zijn er nog andere dingen waarvan je denkt van oké, Dit is wel echt belangrijk. Dat heb ik bijvoorbeeld zelf gemist tijdens mijn inwerktraject. 
Spreker 2: Ja Ik denk. Wel dat dat het belangrijk is dat dat ja dat ze willen komen vragen, hoe bevallen we dan toch een beetje interesse? Tonen? Ja, interesse, tonen is toch wel belangrijk. Dat heb ik echt gemist, ik voelde me soms een beetje alleen toen ik er net zat en miste toch wat meer begeleiding dan alleen van mijn directe collega. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel een hele goeie mooie afsluiting. Ja nou, dan wil ik je heel erg bedanken voor de tijd en de input. 

Transcript respondent 6
Spreker 1: Nou, dan gaan we starten allereerst welkom en bedankt dat je wilt deelnemen aan het interview. Vandaag ga ik je wat vragen stellen over het thema onboarding binnen Berden wonen. Het om onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze stad bij de ondertekening van het arbeidscontract en die eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces ervaart binnen berden wonen en welke aspecten nog in het proces ontbreken. Nou, jij bent. Dus nieuw binnen. Berden vandaar dat ik jou heb gekozen om te interviewen. Zoals ik vooral zei, ga ik het interview opnemen. Deze opname is puur voor mij Alleen. Hij zal niet gedeeld worden voor de rest blijf je geheel anoniem in het onderzoek. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uurtje duren, dus Laten we starten met wat algemene vragen.  
Spreker 2: Ja is goed. 
Spreker 1: Top, wat is je leeftijd? 
Spreker 2: 39 jaar. 
Spreker 1: En wat is je functie?  
Spreker 2: applicatiebeheerder. 
Spreker 1: Oké, en hoelang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Sinds 2 oktober. 
Spreker 1: Oké. Dan heb ik even een korte herhaling van wat onboarding is. Maar onboarding is dus gewoon het inwerktraject wat je doorloopt. Het begint bij de contractondertekening, dus dat heb je waarschijnlijk al voor oktober gedaan, toen ben je in oktober gestart en nu zit je waarschijnlijk in je proeftijd. Als de proeftijd voorbij is, dan moet jouw onboarding eigenlijk compleet zijn. Oke dan ga ik starten, nogmaals als er vragen zijn, dan roep gewoon en dan licht ik het verder toe. Hoe heb jij je begeleiding tijdens het onderhandelingsproces ervaren? 
Spreker 2: Ja op zich wel oke. Ik heb vanuit René inderdaad een lijstje gehad, inderdaad, met namen en afdelingen waar ik mee aan moest gaan praten. Dus die gesprek heb ik gedaan. Ja, wat ik ook heb aangegeven bij manager en bij directeur net. Ook een stukje applicatie beheer het eigen maken van de programma's dat lukt wel, alleen Ik vind het wel nog lastig om bepaalde processen te zien en ja, misschien dat ik op dat stuk nog wat begeleiding mis, dat het voor mij een beetje lastig is om daarin te zien. Van ja, wie kan ik daar nou het beste voor benaderen? 
Spreker 1: Dus je zoekt, als ik goed begrijp, een stukje extra begeleiding in die processen, want dat is Natuurlijk ook gewoon veel, maar je vindt het dan ook nog lastig om te kijken van oke, wie gaat daar eigenlijk over?  
Spreker 2: Ja Misschien wel, Maar ik denk ook dat er wel een stukje vanuit mijzelf erin zit, dat ik daar Misschien zelf ook wat actiever in moet zijn om daarover naar bijvoorbeeld manager te stappen. Inderdaad, van hé kun je mij dat of dat zeggen en nou is het wel zo dat wij de afgelopen weken kijk? Ik ben vaak op filialen geweest. René is er niet altijd dat we elkaar daarin ook wat mis zijn gelopen, Maar dat is wel een stukje inderdaad waar Ik denk ik ook nog wel wat achter begeleiding in nodig heb. 
Spreker 1: Zou je het anders hebben willen zien? 
Spreker 2: Ja Misschien wel, Maar ik snap ook wel dat vanaf het begin misschien nog niet helemaal duidelijk is. Inderdaad, van waar is die extra ondersteuning nodig? Dus ik denk niet dat je dat hele proces. Ja gelijk vanaf het begin kunt zien. Ik heb al vaak net iets meer contact nodig dan gewoon maar een gesprek. Want voor mij komen die vragen vaak pas achteraf, dan mis ik iets meer incheck momenten. 
Spreker 1: Ja snap ik en is er wel de mogelijkheid of toegankelijk, zeg maar begeleiding te krijgen. 
Spreker 2: Ik denk als ze als dat naar gevraagd wordt, dat dat wel ook wel erg wordt opgepakt, ja. 
Spreker 1: Oké, Dat is in ieder geval ook wel positief. En in welke aspecten van een communicatie tijdens het onboardingsproces zie ruimte voor verbetering. 
Spreker 2: Dat is een goeie. Ja ik. Ik heb nou. Ik heb afgelopen week heb ik het eerste gesprek gehad met manager, eigenlijk over inderdaad processen. We hebben vanaf nu ook inderdaad een wekelijks moment ingepland staan. 
Spreker 1: Maar dat, Dat is wel nu pas. Na een maand dan? 
Spreker 2: Ja dus inderdaad, dat hadden ze misschien op voorhand beter kunnen doen, nu kaart ik aan dat ik meer contact nodig hebt. Dan wordt het wel opgepakt hoor, maar soms vind ik het wel lastig om die tijd te vragen, ook misschien omdat ik nieuw ben. 
Spreker 1 Ja, precies oké dus een stukje communicatie en misschien wat meer van die momenten in plannen om even samen te kijken hoe het verloopt?  
Spreker 2: Ja, dat zou voor mij wel voor wat meer rust zorgen dan nu. 
Spreker 1: Rust? 
Spreker 2: Ja soms word ik wel onrustig van de onduidelijkheid, ik vind het lastig om aan te kaarten. 
Misschien had ik daar zelf ook actiever in moeten zijn, maar omdat je al zoveel informatie krijgt. Ja, is een maand snel omgevlogen en heb je heb je daar een wat misschien wat begeleiding gemist? 
Spreker 1: Ja ik snap hem en Natuurlijk als nieuwe medewerker is het toch ook altijd even zoeken van hé, hoe ga ik me opstellen? Zo? Ik kan me voorstellen dat het dan ook wat lastiger is dat je iemand toestaat dan dat je er eigenlijk al ja zet, zeg maar ja. 
Spreker 2: Dat klopt. 
Spreker 1: Want heb je dat wel ervaren dat je het soms lastig vindt om naar Mensen toe te stappen? 
Spreker 2: Ja, Maar ik weet ook dat dat het een beetje in me zit. Ik moet eigenlijk inderdaad, ik moet mij echt op mijn gemak voelen om heel makkelijk naar mensen te stappen. En ja, in het begin is toch een beetje zoeken, ook dat ik, want dat speelt dan misschien ook wel in mee dat ik niet echt een vaste werkplek heb, dus de ene keer zit ik bij de grafische afdeling en dan de andere dag zit ik boven en mijn spullen zijn dinsdag volgens pas aangeleverd. 
Spreker 1: Oh, zijn die nu pas gekomen? 
Spreker 2: Nou, Dat beeldscherm van mijn laptop, ja. Maar dat is nu nog even kijken. Inderdaad, waar ik mijn plek ga maken.  Dus dat heeft Misschien In de beginperiode van de ene kant wel weer meegeholpen, want je zit wel op verschillende afdelingen, maar van de andere kant is het ja, je hebt niet echt een eigen plekje. En dan merk ik inderdaad ook bij de grafische afdeling. Ja, vrij stille ruimte dus. Om dan in te telefoneren en dat vind ik dan op dat moment wel lastig Omdat je daar toch een beetje rustig in een rustige ruimte zit. En Als je dan een eigen plek hebt, gaat dat Misschien wel makkelijker? 
Spreker 1: Ja precies, dus jij zegt Van, Misschien was het prettig geweest als gelijk direct vanaf de start een plek voor mij hadden ingericht dat ik daar rustig kon settle zeg maar ja? 
Spreker 2: Ja, Ik denk dat het voor mij. Wel goed was geweest. Inderdaad, ja. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel een hele goeie. En, kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboarding proces. 
Spreker 2: Ja, ik vind de Mensen die ik nou gesproken heb en waar je langs komt op de afdeling ja iedereen is heel behulpzaam en Ik vind het ook. Gewoon een hele fijne sfeer. Nou ja, er is wel echt dat zo'n familiegevoel. Ja, dat ervaar ik heel sterk. 
Spreker 1: Oh, dan is het wel fijn. 
Spreker 2: Ja en ik, Omdat ik dus niet zoveel in gesprek heb gehad over de afgelopen maand twijfel ik zelf nog wel eens snel van hè? Ik zit nou een maand hier. Ik heb nog niet echt dingetjes op kunnen opgepakt. Ja, daar ben ik zelf dan nog wel eens onzeker over, wat wordt er nu van mij verwacht. 
Spreker 1: Van jou in je rol?
Spreker 2: Ja inderdaad en Als ik dat wegzet tegen de dingen die ik de afgelopen maand heb gedaan, Ik ben op filialen geweest. Ja, dat probeer ik dan in doen. Gesprek met René dan die we nou wekelijks gaan voeren. Ja ja, dat we daar wel wat korter op zitten en ik iets meer duidelijkheid krijg. 
Spreker 1: Maar was het meer een verwachting dat je zoiets had van oh, Ik had meer verwacht dat er wat meer begeleiding?
Spreker 2: Ja Misschien op dat stuk wel wat meer begeleiding verwacht ja. Ik ben eigenlijk heel vrijgelaten en van de ene kant ook wel fijn hè. Dus Ik heb zelf inderdaad die afspraken gemaakt, ook daar naartoe gewezen informatie opgehaald voor sommige gesprekken had ik al wat informatie gekregen van René. Ja, voor andere gesprekken ga je een beetje blanco in, terwijl het voor degene waar je het gesprek mee hebt ook niet helemaal duidelijk is waarom we überhaupt in gesprek gaan. 
Spreker 1: Oké, oké duidelijk en in welke maat heb je eerlijkheid en transparantie ervaren in jouw onboarding sprak? 
Spreker 2: Ja dat sowieso wel. Ik merk dat er veel eerlijkheid en openheid is vanuit iedereen binnen Berden, dat vind ik echt wel heel prettig. 
Spreker 1: Dat is wel fijn, Dat is wel heel positief. Ja, We hebben het hier net ook al een beetje over gehad, want er waren wat onduidelijkheden, maar hoe verhelderend was het onboardingsproces voor jou? Je zit er Natuurlijk nog een beetje in, maar Als je nu terugkijkt, hoe verhelderend was het? 
Spreker 2: Op sommige vlakken wel verhelderd en sommige mis ik wel echt de begeleiding. 
Hé van mij ik word daar wel wat onzekerder van. En, Ik heb dan zelf dat ik wat stiller word, wat meer mijn schulp trek dat je dan Misschien net wat minder makkelijk ook naar Mensen stapt. Ja, Ik denk wel dat dat. 
Spreker 1: Dat ja? 
Spreker 2: Dat dat een beetje een negatief effect heeft dat gebrek aan duidelijkheid. 
Spreker 1: Oké en want dat slot voorbeeld deze topic, Ik heb alles een topics ingedeeld. Zijn er aspecten geweest die liever duidelijk had gezien, ja, We hebben het er. Eigenlijk al best wel uitgebreid over gehad natuurlijk zijn er nog andere dingen. 
Spreker 2: Nee alles is wel besproken. Ik voel me wel welkom in. Dat is het belangrijkste. 
Spreker 1; Dat is wel fijn! Kijken en dan gaan we nu naar de volgende topic en die heeft eigenlijk een beetje te maken met de organisatiecultuur. Hoe heb je aandacht voor de symbolen ervaren van berden tijdens je onboarding en symbolen zijn dingen zoals kledingvoorschriften, logo’s.
Spreker 2: Wel aan een stukje inderdaad van de merken die we verkopen en Ik heb natuurlijk wel een stukje ook gelezen In de reglementen. Huiselijk Reglement over kledingvoorschriften dat soort dingen. Ik merk de familiecultuur ook wel, met de kids is het geen probleem als ik vanuit thuis werk. Erg prettig allemaal. De symbolen zijn voor mij ook wel duidelijk gepresenteerd.  
Spreker 1: Dat is wel fijn. En in welke mate is er aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden, denk aan directeuren, businessmanagers, leidinggevende en een vertrouwenspersoon tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Ja, eigenlijk zit ik nog een beetje midden in dat stuk. Ik heb nou dan vandaag dan met de directeuren gesproken. Dat is mij ook wel eens systematisch uitgegeven, inderdaad van wat de rol is van de directie waar ze over gaan ook de BU-managers is me wel duidelijk. Inderdaad, ja, vertrouwenspersoon hebben we het verder niet over gehad. Wel ook gelezen In de informatie. 
Spreker 1: Duidelijk. Kun je beschrijven in hoeverre de organisatie rituelen binnen Berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. Denk hierbij aan het kenbaar maken van de regels normen en cultuur. 
Spreker 2: Nee, ja, ook weer het huishoudelijk reglement waar ik dingetjes in heb gelezen, maar daar is verder ja wel een beetje hè? Het netjes houden van de kantine dat hoor je gaandeweg wel wat meer over, Maar dat is niet dat daar echt de nadruk op is gelegd in het onboarding. 
Spreker 1: En hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van Berden? Denk hierbij aan de missie visie, strategie en kernwaarden. Dat soort dingetjes tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Daar hebben we het tijdens de sollicitatiegesprekken wel een stukje over gehad, dus toen is er wel wat aandacht aan besteed. Maar ja, verder eigenlijk. Niet meer? Nee. 
Spreker 1: Niet heel erg in het onboardingsproces verder, oké? Denkje wel dat het goed zou zijn als dat bijvoorbeeld wat meer werd uitgelegd? 
Spreker 2: Ja, volgens mij kun je die ook wel terugvinden In de documentatie die je daar haalt, dus Als je daar inderdaad, Als je je daarin verdiept, dan weet je het ook. Dus op zich is dat wel voldoende, denk ik. 
Spreker 1: Ja precies. De volgende topic heeft te maken met de connectie tussen nieuwe medewerker en organisatie. Hoe heb je het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens jouw onboarding en een sociale verbinding is bijvoorbeeld leren kennen van collega's het team? 
Spreker 2: Nee, dat stukje begeleiding in het sociale heb ik wel echt gemist. Ik heb zelf die afspraken moeten inschieten. Ja we hebben op de eerste dag wel een rondje gemaakt of snel voorgesteld. Ik heb dan ook wel een functie die wel een beetje alleen is maar ja wat dat betreft ja had het wel wat beter gekund. Kijk Natuurlijk, ik zit hem bij de grafische afdeling, daar heb je wat meer contact en dat gaat prima. Maar buiten dat rondje is er weinig aandacht aan besteed, dat vind ik wel jammer. 
Spreker 1: Ja precies. 
Spreker 2: Ja en als je op de verschillende filialen komt, ja, bij het ene filialen heb je wat makkelijker contact. Ja, Dat is wel een wat huiselijker sfeer. Wat wat compacter. 
Spreker 1: Dan op een andere afdelingen? 
Spreker 2: Ja precies en Dat was Misschien wel prettig geweest dat daar wat extra aandacht aan was besteed tijdens het onboarding. 
Spreker 1: Ja precies.  Zou je dat dan wel prettig vinden dat dat ook wel bij andere filialen kenbaar werd gemaakt dat er een nieuwe medewerker langs zou komen? 
Spreker 2: Ja Misschien inderdaad, ja ja, precies vooral ook voor deze rol als applicatiebeheer, dus dadelijk wel handig en dan laat Iedereen weet ja, eigenlijk moet inderdaad nog een stukje op oneteam zetten, dus dan weet je het ook al. Maar goed dat. 
Spreker 1: Wie, je bent Natuurlijk, ja? Ja oke. Vind je dat lastig om zoiets te posten? 
Spreker 2: Ik heb zo'n stukje wel op klaar, maar ja, het ene of andere manier dan. Denk hierbij niet aan, of? 
Spreker 1: Oké, en hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren? Dat is bijvoorbeeld verbinding met de organisatiecultuur, de normen en de waarden van berden is daar aandacht aan besteed en voel je daar ook mee verbonden. 
Spreker 2: Ik voel me wel verbonden met Berden maar er is niet echt aandacht aan besteed nee. 
Spreker 1: Denk je dat het prettig was geweest als daar wat extra aandacht aan was besteed dat je ook echt onderdeel werd van die cultuur bijvoorbeeld. 
Spreker 2: Nee, want Ik denk dat dat gewoon ook een beetje in die natuurlijke flow moet groeien. 
Spreker 1: Wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding en psychologische verbinding is bijvoorbeeld dat je betrokken bent bij je team bij de doelen van berden bij het succes van berden en dat daar door een soort verbinding ontstaat, is daar aandacht aan besteed. Een stukje betrokkenheid, zeg maar. 
Spreker 2: Ja, kijk, je wordt wel inderdaad ja zoveel mogelijk meegenomen dus dat je toch wel van alles wat meekrijgt. Dus in die zin is er wel aandacht. 
Spreker 1: Zijn er nog dingen die je er anders in zou willen zien en dat stukje betrokkenheid? 
Spreker 2: Nee op zich is dat stukje wel voldoende? Ja. 
Spreker 1: Oké top. Ja dan heb ik tot slot voor deze topic nog een vraag van, is er nog iets waardoor wij de verbinding? Dus jou als nieuwe medewerker en berde kunnen stimuleren wat je mij zou mee willen geven. 
Spreker 2: Ja Misschien dat stukje inderdaad van andere filialen daarin betrekken op het moment dat je daar naartoe gaat. Dat je iets meer wordt meegenomen, nu was het best druk en dan voel ik mij dan wel minder op mijn gemak, Omdat daar dan. Ja toch de bezetting wat krap was, dus dan doe je even snel een ronde inderdaad, maar je hebt dan niet echt kennis gemaakt zoals je kennis had willen maken. 
Spreker 1: Inderdaad oké, Dat is wel een hele goeie, dus misschien iemand die per locatie jou even meeneemt, hè? Zo van dat is de nieuwe medewerker. Dit is wat hij gaat doen, dit doe je in het team en dan weer verder, Maar dat we echt even tijd en aandacht aan wordt. Besteed Als ik het goed begrijp. 
Spreker 2: Ja inderdaad even die tijd en aandacht om kennis te maken met iedereen. Nu was het ook erg druk dan voelt het zo stom om op mensen af te stappen maar wel ten koste van die connectie opbouwen dan. 
Spreker 1: Ja precies, dan kom ik alweer bij mijn laatste topic en die heeft te maken met compliance. Dan zegt de regel en wetgeving binnen Berden, en daar heb ik een aantal vragen over. Hoe heb je de uitleg over de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren? 
Spreker 2: Eigenlijk buiten de documenten die Ik zelf heb gelezen heb ik daar verder weinig over gehoord. 
Spreker 1: Oké en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van Berden besproken en uitgelegd tijdens de onboarding.  
Spreker 2: Ja niet besproken wel inderdaad toegestuurd, gekregen en doorgenomen. 
Spreker 1: En, zou je het prettig vinden als dat het meer werd aangekaart bijvoorbeeld? 
Spreker 2: Ja Misschien de belangrijkste punten uitgelegd. 
Spreker 1: Oké, ja Dat is wel een goeie. En, kun je beschrijven hoe er aandacht is besteed aan de procedures binnen berden tijdens de onboarding. Ja, procedures zijn eigenlijk dingen die je standaard doet. 
Spreker 2: Nee, Ik heb toen inderdaad mijn eerste dag was zo vol, daar zijn we niet echt aan toe gekomen. Mijn klok sleutel deed het ook niet, dat is wel een procedure die we wel moeten uitvoeren en dat lukte toen niet. Toen ik het aangaf werd het wel netjes geregeld. 
Spreker 1: Oké en dan algeheel kijkend naar de regels, procedures of wetgevingen zijn er nog aspecten die je liever anders had gezien tijdens de onboarding. We hebben Natuurlijk al veel gesproken, maar Misschien nog iets wat je binnen. 
Spreker 2: Nee, Ik denk dat ik alles heb gezegd. 
Spreker 1: En dan heb ik nog een afsluitende vraag en dat is zijn er nog andere zaken die je mij wilt meegeven als een verbeterpunt voor het huidige onboardingsproces en dat mag echt alles zijn. Dus iets wat je echt zoiets hebt van dit moet anders of dit had ik. Echt liever anders gezien? Is er nog iets wat je mee wil meegeven voor mijn onderzoek?
Spreker 2: Nee ja alleen vooral dat stukje duidelijkheid, soms weet ik ook niet zo goed wat er van mij wordt verwacht en dan denk ik wel eens past dit wel bij mij, deze baan, want ik word er toch best wel onzeker van merk ik. 
Spreker 1: Oké dus je ervaart ergens wel echt de twijfels over deze functie door een stukje duidelijkheid als ik het goed begrijp?  
Spreker 2: Ja meer ook of het past met mijn persoonlijkheid maar soms heb ik wel wat twijfels inderdaad, ik hoop nu dat er door de gesprekken wat meer duidelijkheid komt. Dat zou wel fijn zijn geweest als dat direct in het begin werd gedaan al, dan was ik nu misschien wat zekerder over de functie. 
Spreker 1: Oké duidelijk. Dan wil ik je heel erg bedanken voor de tijd en input. 
Spreker 2: Graag gedaan. 

Transcript respondent 7
Spreker 1: Nou welkom, allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag ga ik je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe nieuwe medewerkers het om onboardingsproces ervaren, binnen berden wonen en welke aspecten wellicht nog in het proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen. Deze opname is alleen voor mij en zal niet gedeeld worden zoals ik naar het ook al zei. En voor de rest blijf je geheel anoniem in het onderzoek als er vragen zijn of bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uur duren. Laten we starten met wat algemene vragen. Wat is je leeftijd? 
Spreker 2: 43. 
Spreker 1: 43, wat is je functie binnen berden wonen? 
Spreker 2: Leidinggevende grafische afdeling.  
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Sinds eind 2022. 
Spreker 1: Oké. 
Spreker 2: Iets langer dan een jaar. 
Spreker 1: Oké en korte herhaling van wat onboarding is. Onboarding is het inwerktraject van de nieuwe medewerker die start bij de contractondertekening eindigt bij het einde van de proeftijd, het omvat eigenlijk de essentiële fase, namelijk de introductie van nieuwe medewerkers aan de organisatie. Daarom is het gewoon heel belangrijk dat iemand gewoon goed wordt ingewerkt voor het stukje werk. Hoe heb jij jouw begeleiding tijdens het onboardingsproces ervaren? 
Spreker 2: Wil je de waarheid? 
Spreker 1: Ja. 
Spreker 2: Nou er ging iemand weg en die moest ik gaan vervangen. Dus Het was eigenlijk binnenkomen en zo snel mogelijk kijken wat er moet gebeuren. Mijn voorganger was er drie dagen om de belangrijkste zaken door te geven en toen moest ik alles zelf oppakken. Dat was niet helemaal wat ik had verwacht.  
Spreker 1: Oke. 
Spreker 2: Ik moest daarbij direct twee mensen aansturen. De taken waren wel snel duidelijk maar er wat niet echt een begeleiding. Dat had wat beter gekund.  
Spreker 1: Ja, had je dat wel verwacht? Hebben ze voldoende aan je verwachtingen gedaan? 
Oké ja oké, niet van een standaard medewerker, maar je kwam dus echt gewoon iemand. Ja, normaal kom je Misschien een team of zo ligt Misschien ook. 
Spreker 2: Nou blijkbaar begon er nog iemand uit mijn team die dag, die onder mij viel als leidinggevende. Dat hebben ze toen niet gecommuniceerd. Dat had ik niet verwacht en was niet helemaal handig omdat er al zo weinig tijd was om mij te onboarden. Ja mijn verwachtingen waren niet vervuld in de zin dat alles duidelijk was in mijn inwerktraject.  
Spreker 1: Oke duidelijlk. 
Spreker 2: Ja ik ben maar gewoon zelf aan de slag gegaan. 
Spreker 1: Ja oké en oké, en zijn er aspecten in jouw communicatie die beter hadden kunnen zijn tijdens jouw onboardingsproces? 
Spreker 2: Ja vooral in wie eronder mij viel, welke afdelingen. Er was een heel team opzoek naar een leidinggevende en ik wist niet zo goed wat ik ermee moest. Heb ze wel geholpen maar het is niet duidelijk gecommuniceerd wie en welke taken nu onder mij vielen. 
Spreker 1: Oké duidelijk en in welke maat heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het onboardingsproces? Afvarend ontbindingsproces. 
Spreker 2: Ja vooral in dat stukje met de overnamen van de taken. Ik ging ervanuit dat we hier twee weken voor hadden, dit werden uiteindelijk drie dagen. Toen had ik wel zoiets van daar hadden ze wel wat eerlijker over mogen zijn. En ook dat er nog een nieuw persoon was de eerste dag daarbij die onder mij viel. Dat was wel wat chaotisch haha. 
Spreker 1: Oké, dus daar hadden ze wel wat meer open over mogen. Zijn ja, ja, oké duidelijk. En hoe verhelderend was het onboardingsproces voor jou? 
Spreker 2: Wat bedoel je met verhelderend? 
Spreker 1: Ja wist je uiteindelijk wat je moest doen, was alles duidelijk? 
Spreker 2: Wel verhelderend uiteindelijk, het werk gaat nu goed. Het was wel even zoeken naar hoe en wat. Het doel was voor mij wel heel duidelijk wat de organisatie van mij wilde, en daar heb ik ook bewust voor gekozen. 
Spreker 1: Oke, zijn er aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever anders had gezien over het hele proces, iets waarvan je nog denkt van oké, dat hebben we nog gemist?
Spreker 2: Ja nee wat ik zei dat die andere persoon er was had wat duidelijker gecommuniceerd. Naar haar toe ook overigens, zij heeft de organisatie ook verlaten. 
Spreker 1: Ja? 
Spreker 2: Ja en ook wel gedeeltelijk door die onduidelijkheid denk ik, ook andere redenen maar als ze wat duidelijk waren geweest in het begin was ze misschien wel wat langer bij ons gebleven denk ik. 
Spreker 1: Oke dus de onboarding heeft wel bijgedragen in haar vertrek als ik het goed begrijp? 
Spreker 2: Ja zeker wel aan bijgedragen, ja ja. 
Spreker 1: Oke, dan ga ik naar de volgende topic en die heeft te maken met de organisatiecultuur. We hebben het nu over een stukje symbolen en symbolen is eigenlijk alles wat visueel is. Wordt daar voldoende aandacht aan besteed in het onboardingsproces, dus denk aan kledingvoorschriften en eigenlijk alles wat visueel is.  
Spreker 2: Ja kledingvoorschriften hebben wij volgens mij hier niet. Voor de rest ben ik veel bezig met de huisstijl. Die is bij mij wel goed bekend en die is ook direct aangekaart, ik weet wel wat de symbolen van Berden zijn en wat erbij hoort. 
Spreker 1: En in welke mate is er aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden? Denk aan de directeuren, businessmanagers, leidinggevende, maar ook een vertrouwenspersoon is daar anders aan besteed. En hoe is daar aandacht aan besteed? 
Spreker 2: Vertrouwenspersoon niet eigenlijk, ik weet wel dat de familie aan de leiding is en wie dat zijn. Dus op zich wel redelijk hoor.  
Spreker 1: Oké en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie de rituelen binnen berden benadrukt en uitgelegd? 
Spreker 2: Ja, Ik heb zelf wel een hoop structuur aangebracht. 
Spreker 1: Ja toch wel? 
Spreker 2: Ja de regels enzo werden een beetje tegelijk met mij uitgerold, daar ben ik wel goed in meegenomen en die heb ik zelf geïmplementeerd. 
Spreker 1: Oke en hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van berden? Denk hierbij aan de missie visie, normen en kernwaarden tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Ja op zich wel goed ik kreeg een presentatie van Jan hierover, dit werd wel opgepakt ja. 
Familiewaarden dat soort dingetjes. Ik heb nog een paar workshops en cursussen gedaan. Dat er nog in. Kan je wel zeggen dat wij maandelijks een afdelingsoverleg hebben waar we die dobbelstenen toch nog even erbij pakken met de waarden, ja dat zit wel goed. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel fijn. Dan komen we bij de derde topic en die heeft te maken met de verbinding waar aandacht aan wordt besteed om onboardingsproces als iemand nieuw binnenkomt. Hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding? Denk hierbij aan het kennismaken leren kennen van collega's team. Ben je bijvoorbeeld voldoende in begeleid? 
Spreker 2: Ja tijdens die tijdens die twee dagen wel, ja haha. Samen geluncht in het team, toen hadden we nog meer mensen. Daar werd ik wel echt in meegenomen ja.  
Spreker 1: Oké, Dat is wel positief. En, hoe heb je de? Organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren. Dat is bijvoorbeeld de verbinding met de organisatiecultuur, normen en waarde. 
Spreker 2: Ja cultuur is iets wat je altijd wel ervaart denk ik. Ik heb de cultuur wel ervaren tijdens mijn onboarding door hier te zijn maar ik ben er niet heel bewust in meegenomen. Maar dat vond ik ook wel prima. 
Spreker 1: Oké, en wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de onboarding? En Dat is eigenlijk de verbinding die je krijgt door betrokken te zijn binnen het team met de doelen van beerden met successen. 
Spreker 2: Ja ik had wel echt het gevoel dat ik nodig was en dat Berden en ik dezelfde kant op wilde. Dat heeft wel echt bijgedragen aan een verbinding denk ik. Ik voelde mij wel echt waardevol. Dat lag en ligt nog steeds wel op dezelfde lijn. 
Spreker 2: Maar op persoonlijk gebied heb je dat wel heel positief ervaren dat dat wel in lijn lag, zeg maar. Oké, Dat is wel heel positief dan. En dan heb ik voor deze laatste top ik de vraag, hoe kan volgens jou de verbinding? Dat is een nieuwe medewerker aan berden worden gestimuleerd. Dat mag van alles zijn, mag een stukje sociaal zijn, mag een stukje met de doelen bijvoorbeeld succes, zodat daar wat meer. Aan gaan wordt besteed. Als leidinggevende denk ik wel, dit mag ook iets meer naar de medewerkers worden gecommuniceerd dan weten ze ook waarvoor ze het doen. 
Spreker 1: Duidelijk.  Hoe heb je de uitleg over de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren? 
Spreker 2: Niet haha. Welke regel en wetgeving. Niks nee. Staat wel in dat reglement volgens mij. 
Spreker 1: Oke en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van Berden besproken en uitgelegd tijdens jouw onboarding? 
Spreker 2: Ja ook niks haha, heb die een keer snel door gebladerd maar dat was het dan ook. Maar ik weet ook niet hoe belangrijk dat is, denk dat we met onze afdeling wel lekker op de achtergrond werken. Loopt allemaal prima heeft weinig toegevoegde waarden denk ik omdat te bespreken tijdens de onboarding. 
Spreker 1: Oké, en kun je beschrijven hoe er aandacht wordt besteed aan de procedures binnen Berden tijdens de onboarding, procedures zijn de dingen die je eigenlijk standaard moet doen. 
Spreker 2: Jawel dat wel, ik wist wel hoe het in elkaar zat allemaal aan het einde van de onboarding. Dat hebben ze wel goed opgepakt, heb ik goed ervaren. Klokken vind ik soms wel wat minder haha. Spreker 1: Haha oké en ter afsluiting zijn er nog andere zaken die je mij wilt meegeven als verbeterpunt voor het huidige onboardingsproces, dat mag over gewoon alles zijn. 
Spreker 2: Ja ik vond die trainingen wel heel goed, dat zou misschien voor elke medewerker wel een goede training zijn als je binnenkomt. Dan leer je hoe alles werkt hier, de structuur enzo. Ik heb het idee dat er nu wat minder aandacht aan wordt besteed soms voor mij maakte dat de dingen wel wat meer helder. 
Spreker 1: Oke duidelijk! Dat is inderdaad wel een goede. Dan wil ik je bedanken voor je tijd en input. 
Spreker 2: Geen probleem! 
Transcript respondent 8 
Spreker 1: Nou welkom allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag ga ik je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe de nieuwe medewerker het onboardingsproces aanvaard binnen berden wonen. En welke aspecten mogelijk nog in het proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen. Deze opname is puur voor mij Alleen en zal niet gedeeld worden. Voor de rest blijft geheel anoniem in het onderzoek als er vragen zijn bijvoorbeeld vaktermen of dingen die niet duidelijk zijn, laat deze graag horen dan het interview zal ongeveer een half uurtje duren en Laten we starten met wat algemene vragen, wat is je leeftijd? 
Spreker 2: 50 
Spreker 1: En wat is je functie?  
Spreker 2: Ik ben bedrijfsleider wonen in Venlo. 
Spreker 1; En, hoe lang ben je al in dienst? 
Spreker 2: Pas vanaf 1 maart nu. 
Spreker 1: Iets langer dan een half jaartje ongeveer. Oké, ik zal nog een keer herhalen wat onboarding is, dat is dus het proces dat je wordt ingewerkt en daar zitten allemaal verschillende aspecten aan verbonden en dat is heel belangrijk om jou vast te houden als medewerker. 
Spreker 2: Ja ja. 
Spreker 1: Wat blijkt dus dat als een medewerker het Inwerktraject of te wel de onboarding niet goed ervaart, dat deze veel sneller de organisatie verlaat dan iemand die het wel goed gewoon goed wordt ingewerkt met alle aspecten errond omheen. Dus vandaar dat ik daar ook gewoon echt goed onderzoek naar wil doen, dat we die Mensen gewoon kunnen vasthouden, want je weet een krappe arbeidsmarkt en dat is gewoon heel erg belangrijk. Dan ga ik starten en het eerste topic waar ik wat vragen over ga stellen, Dat is een stukje clarification. Dat is in het Engels verheldering letterlijk vertaald en dat heeft er eigenlijk mee te maken. Hoe Helder het onboardingsproces het inwerktraject voor jou was. En de eerste vraag die Ik heb is hoe heb je de begeleiding tijdens het onboardingsproces ervaren. 
Spreker 2: Het er was niet echt een heel duidelijk onboardingsproces. Het was meer een beetje welkom heten en er lag niet een draaiboek. Zo heb ik het in ieder geval niet ervaren van. Hoe word je? Ingewerkt en je directe werkplek? Er werd, ja, wel een tas overhandigd, een boekje met daar ja lees dat maar eens door voor de rest. Ja wel, een hartelijk welkom en je voelde je wel ook echt wel. Spreker 1: Dus als ik het goed begrijp voelde je je wel welkom, maar niet echt een duidelijk proces wat er was.  Wat miste je in dat proces? 
Spreker 2: Dat welkom was wel fijn. Ik miste wel een stukje begeleiding dus daar is nog wat ruimte voor verbetering denk ik. Persoonlijk vind ik dat niet zo een probleem, maar ik zou als leidinggevende wel ook voor mijn nieuwe medewerkers wat duidelijkheid willen hebben. Iets van een checklist zodat je niet zo snel dingen vergeet. 
Spreker 1: Worden er vaak zaken vergeten tijdens de onboarding denk je. 
Spreker 2: Naja ik denk dat iedereen er uiteindelijk wel achter komt wat die moet doen maar ik mis een stukje begeleiding hierin. Ik heb wel echt een heel warm welkom ervaren maar er was niet echt een soort van plan om te doorlopen van wat houdt alles nu precies in. 
Spreker 1: Duidelijk. 
Spreker 2: Ja en als ik nog mag toevoegen 
Spreker 1: Ja tuurlijk ja graag zelfs. 
Spreker 2: Ik miste die verbinding met de andere afdelingen. Ik wist eigenlijk niet wat de rest van Berden deed. Bijvoorbeeld de logistiek of administratie, daar werken wij toch vaak nauw mee samen en ik had geen idee waarvoor ik ergens terecht kon met vragen of hoe het allemaal buiten mijn afdeling te werk gaat. Uiteindelijk weet ik het nu wel, het voorstelrondje was wel niet genoeg om de organisatie echt te leren kennen zeg maar. Ik denk dat het ook belangrijk zou zijn om bijvoorbeeld 1 keer 1 dagdeel of in ieder geval een stukje een keer bij de logistiek bij de expeditie te gaan kijken of bij de planning te gaan om te weten van hoe speelt dat hier in dit? Bedrijf, hoe en wat? 
Spreker 1: Dat is zo een hele goeie. 
Spreker 2: Ja. Hoe lopen die lijnen? Hoe worden klanten geïnformeerd? Maar nu kom je er vaak achter door het te doen of dat je iets doet, zoals je vanuit mijn ervaring denkt dat het zal gaan. En dan blijkt het heel anders te zijn in de werkelijk. Als leidinggevende als je mensen moet sturen is het natuurlijk extra belangrijk om te weten hoe bepaalde trajecten voorlopen. 
Spreker 1: Ja precies.  Dat was ook Misschien wel wat ruimte voor hadden ze wat ruimte voor kunnen maken tijdens het proces om die extra begeleiding. En in welke aspecten van de communicatie tijdens het onboardingsproces je ruimte voor verbetering? 
Spreker 2: Nou, ik zal eerst zeggen wat ik als heel positief en leuk heb ervaren, het welkom kaartje van HR dat vond ik heel verrassend, dat heb ik echt als heel goed ervaren. Ik heb gelijk een foto gemaakt en naar mijn vrouw doorgestuurd. Dat gaf mij echt een welkomgevoel. 
Spreker 1: Oh dat is wel heel leuk.  
Spreker 2: Ja en dat vond ik echt top vond ik echt heel goed. Volgens mij heb ik 2 keer 1 kaartje gekregen. In ieder geval ja dat vond ik echt leuk, die heeft ook echt op de kast gestaan.  Dat vertel je ook tegen je familie dan he, van ik ben zo leuk ontvangen.  
Spreker 1: Ah wat leuk.  
Spreker 2: Wat ik zelf graag verbeterd zou zien, is dat je ook weet ja hoe de processen verlopen in een bedrijf. Als je zelf niet opzoek gaat dan duurt het nog veel langer voordat je van dingen op de hoogte bent. Ik heb zelf zoiets van ik wil graag weten hoe de dingen lopen, dus ik stap In de auto. Ik ga naar het magazijn, ik loop door het magazijn. Ik pak nu dat, hè, maar ook kantoor. Ik loop bij de service binnen. Ik denk dat het goed zou zijn om te zeggen van nou, we nemen je mee door de andere afdelingen tijdens de onboarding om die drempel ook te verlagen he. Dan weet iedereen ook hoe de processen verlopen binnen ons bedrijf.  
Spreker 1: Ja precies. 
Spreker 2: Ja en dan kennen ze jou ook he. Dat is nu ook iets waar weinig aandacht aan wordt besteed in het proces, tenzij je het zelf oppakt. Dat is wel mijn ervaring.
Spreker 1: Ja? 
Spreker 2: Ja er vaak ken je de namen maar niet de gezichten van andere locaties, dan ga je toch ook anders met elkaar om als dat je iemand een beetje kent. Ik denk dat dat wel goed zou zijn om mee te nemen, wat meer ruimte om elkaar en de organisatie te leren kenne. 
Spreker 1: Ja, Dat is wel een hele goeie oké en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingsproces. 
Spreker 2: Ja dan kom je eigenlijk een beetje aan het aan het hetzelfde. Er was echt een warm ontvangst en een hartelijk gevoel, en dat zegt Berden ook altijd he familiegevoel dat overtrof zelfs mijn verwachtingen in een positieve zin. En ook moet ik zeggen, mijn contact met in dit geval mijn leidinggevende heb ik ook als zeer prettig ervaren. Maar we hebben niet heel veel tijd besteed aan het inwerken, ik had wel al wat ervaring dus er waren ook bepaalde verwachtingen van mij. 
Spreker 1: Leg uit. 
Spreker 2: Mijn leidinggevende heeft Natuurlijk best wel veel bordjes die die moet hooghouden, dus ik begrijp het wel dat er soms niet zoveel tijd was en met mijn ervaring was daar ook wel ruimte voor. Maar Als ik het zelf zou doen bij iemand die niet zoveel die ervaring heeft en dan zou het ja, dan zou ik tekortschieten en dan zouden wij als organisatie tekortschieten In de verwachting. Zeker als het een wat onzekerder persoon is. 
Spreker 1: Hoe bedoel je? 
Spreker 2: Ja stel er komt een jonger iemand of zo, dan, dan moet je toch wel wat meer begeleiden denk ik. Ik vraag me af of dat nu altijd gebeurt. Ik denk dat een buddysysteem dan wel goed zou zijn. 
Dan heb je net wat meer begeleiding, dat is voor iedereen wel goed denk ik. 
Spreker 1: Ja precies, dan heb je een stukje verwachting wat je van de medewerker voldoet, zeg maar, maar ook van de organisatie naar de nieuwe medewerker toe. En, in welke maat heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het onboardingsproces? 
Spreker 2; Ja, heel goed, geen aanmerkingen. Altijd heel veel openheid ervaren en eerlijkheid echt waar. 
Spreker 1: Oké, en hoe verhelderend was het om onboardingsproces? 
Spreker 2: Ja eigenlijk wat ik net al had verteld op die fronten mag wat meer verduidelijking. 
Spreker 1: Duidelijk. En zijn er aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever duidelijk had gezien. Ja, je zei Natuurlijk al de checklist en zo zijn er nog andere dingen. 
Spreker2: Ja dat bezoeken van de andere afdelingen vooral, ik hoor vaker dat mensen nog nooit op kantoor zijn geweest echt of in het magazijn of dat ze niet weten wie ze moeten benaderen voor dit en dat. Dat is echt een gemis denk ik, daardoor is er ook veel verwarring van hoe zit dit nou en wie regelt dat eigenlijk. Je mist gewoon een stukje informatie over wie zijn we en wat doet iedereen nou, ook buiten je eigen functie.
Spreker 1: Duidelijk. Dan kom ik bij mijn volgende topic en die heeft te maken met de organisatie Cultuur, zoals je al zei heeft Berden best wel een sterke familiecultuur. Daar heb ik wat vragen over, hoe is er aandacht besteed aan de symbolen van berden tijdens de onboarding en symbolen zijn dingen zoals het logo, kledingvoorschriften eigenlijk alles wat visueel is. Hoe is daar aandacht aan besteed tijdens de onboarding? 
Spreker 2: En de onboarding, dat bedoel je dus dat dat bedoel je dus ook echt mee in diegene die de onboarding het traject met. Mij doorlopen heeft? 
Spreker 1: ja, eigenlijk wel, ja. 
Spreker 2: Ja, ja, Als ik kijk naar kleding. Eigenlijk niet. Hè? Nee, ja, dan weet ik van mijn eerdere banen en vanuit het reglement daar staat wel wat in, dat heb ik zelf opgezocht. Symbolen van Berden zijn overal haha, die zijn wel echt bekend ja. 
Spreker 1: Oké en in welke mate is er aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden? Denk aan de directeur, businessmanagers, maar ook aan verschillende leidinggevenden, vertrouwenspersoon. 
Spreker 2: Nou, wat ik prettig vond is Oneteam, ons intranet zeg maar. Daar kon je zo op het rondje klikken en dan iedereen zien en wat ze doen zeg maar. Dat vond ik wel leuk. En dat filmpje van de directie waarin ze zich voorstellen, erg leuk. 
Spreker 1: Jazeker. 
Spreker 2: Ja en ik ken de heren Berden al heel lang, ook al voor ik hier ben begonnen dus daar was niet echt extra aandacht voor nodig, dat wist mij leidinggevende ook. 
Spreker 1: Oh grappig leuk ja. 
Spreker 2: Ja de figuren waren mij wel duidelijk eigenlijk, alleen de vertrouwenspersoon geen idee. Nog nooit nodig gehad. 
Spreker 1: Duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de rituelen binnen berden worden benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. En dan moet je denken aan het kenbaar maken van regels gedragsnormen In de organisatie, dat soort dingetjes. 
Spreker 2: Nee niet echt eigenlijk, is niet echt aandacht aanbesteed.  
Spreker 1: Oké. En hoe wordt er aandacht besteed aan de waarden van berden en de waarden zijn bijvoorbeeld een missie visie, normen, kernwaarden. Tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Die zijn wel verteld toen ik werd aangenomen, dat vond ik wel leuk maar erna werd er niet echt meer aandacht aanbesteed nee. Ja je hebt dat boekje ook waar dat dan in staat, maar daar wordt weinig aan terug gerefereerd. 
Spreker 1: Nee precies oké. Maar dat stukje echt van de missie visie en zo zou je daar graag wat meer aan hebben besteed? 
Spreker 2: Misschien een beetje, het familiegevoel is wel echt aanwezig. Dat draag de organisatie echt uit. Dat is wel al een goed teken denk ik, of er dan extra aandacht aan moet worden besteed geen idee.  
Spreker 1: Dan gaan we naar de volgende topic en die heeft eigenlijk te maken met een stukje voor binding. Wat eigenlijk het doel is van het onboarding proces, is dat er een verbinding komt tussen die nieuwe medewerker en de organisatie en heb ik een aantal vragen over, hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding? Denk bijvoorbeeld het kenbaar of kennismaken en leren kennen van collega's het nieuwe team. Ben je nou bijvoorbeeld voldoende in begeleid? 
Spreker 2: Ben ik daar voldoende in begeleid? Ik denk dat ik die begeleiding niet per se nodig had maar wat wel leuk was. Ik was er net en toen was er een etentje gepland met het team. Dat laat ik dus ook ja mee ben geweest. Nou, Dat was ook al een hele leuke manier om gelijk het team op een andere manier te leren kennen. Verder heb je altijd Mensen die wat. Directe contact zoeken en Mensen die altijd de kat een beetje uit de boom kijken. Ik ben wel voorgesteld ook een rondje met mijn leidinggevende dan langs de verschillende collega's om je voor te. 
Spreker 1: Oké. En, hoe heb je de organisatorisch? Verbinding tijdens de Onboarding ervaren je verbinding met de organisatiecultuur normen waarden binnen berden? 
Spreker 2: Ja ook wel positief, ik voel me wel echt verbonden met de familiecultuur. Ik voel me heel welkom. 
Spreker 1: Oké, oké. En wat kun je zeggen hoeveel aandacht er voor de psychologische binding was, denk aan betrokkenheid bij het team, maar ook de doelen en successen van berden. 
Spreker 2: Nou doelen heb ik eigenlijk niet echt besproken, nee. Bedoel je vooral commerciële doelen dan? 
Spreker 1: Ja ook zeker, maar ook persoonlijke doelen enzo. 
Spreker 2: Nou de commerciële doelen hadden wel wat beter gekund, soms mis ik een stukje inzicht in waar we nu naar toegaan. Dit is ook niet echt aangekaart tijdens de onboarding. Dan voel je toch meer die successen als je ze haalt, soms weet je niet eens wanneer je ze hebt behaald haha. 
Spreker 1: Ja? 
Spreker 2: Ja je krijgt dan wel inzicht in de maandelijkse doelen, ook al tijdens de onboarding maar waaraan de doelen zijn gelinkt is vaak een beetje onbekend. En, dat zijn dingen, die zou ik wel graag willen weten. Nou kom ik daar dadelijk voor het nieuwe jaar wel achter, omdat ik als leidinggevende mee mag bepalen. Alleen voor nieuwe medewerkers is het ook wel belangrijk, dan weten ze ook, waar werk ik nu eigenlijk voor en waarvoor ga ik mijn best doen.  En dan kun je dat ook benoemen en zeggen, jongens, we staan er nu zo voor nog even de schouders eronder en dan halen we dit en dat. Dat zorgt wel voor wat extra motivatie, nu wordt het niet echt heel specifiek gedeeld, nee. 
Spreker 1: Oké duidelijk! En hoe ervaar je de verbinding over het algemeen met Berden? 
Spreker 2: Ja maar ik ervaar die verbinding over het algemeen wel heel goed hoor. We gaan goed met elkaar om hier. De directie ook is zeer open en benaderbaar, soms heb je wel eens dat bij bedrijven slecht praten over elkaar. Dat is hier gewoon totaal niet, ik heb nog nooit zo`n fijne cultuur meegemaakt als bij Berden. Ik moest er zelfs aan wennen na 13 jaar bij mijn oude werkgever, daar spraken ze allemaal niet zo positief over elkaar. Daar hing ook niet zo`n vertrouwde sfeer, dat vond ik niet prettig. Hier vindt de sfeer mij juist heel erg. Ik heb de directie nog nooit een slecht woord horen zeggen, echt heel positief. 
Spreker 1: Oké dus dat zorgt wel echt voor die binding bij jou als ik het goed begrijp? 
Spreker 2: Ja echt zeker. 
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel fijn. Dat was wel heel positief en dan komen we bij de laatste topic alweer en die heeft te maken met Compliance heeft te maken met wetgeving en regelgeving. Hoe heb je uitleg over de regels en wetgeving tijdens jouw onboarding ervaren? 
Spreker 2: Niet echt haha. Ook BHV niet en nooduitgang en zo dat soort dingen. En klokken ja hier is de klok hier is dat een ding, er is wel gewezen dat je die moet gebruiken. Maar bijvoorbeeld dan hoorde ik van de collega's ja je mag pas uitklokken 5 min over werktijd. Ja dat is mij nooit echt uitgelegd nee. 
Spreker 1: Oké.
Spreker 2: Ja mijn collega’s hebben dat dan wel een beetje opgepakt. Maar als leidinggevende moet ik dat natuurlijk wel goed weten haha. 
Spreker 1: Ja haha en in hoeverre is het huishoudelijk reglement besproken? 
Spreker 2: Niet, heb het zelf doorgelezen snel, zou misschien wel goed zijn om nieuwe medewerkers dit mee te geven op papier. Dan lees je het ook sneller even door, nu moest ik wel even zoeken van waar staat het. 

Spreker 1: Duidelijk en kun je beschrijven in welke mate aandacht wordt besteed aan procedures binnen berden tijdens de onboarding? 
Spreker 2: Ja eigenlijk wel goed. Ik heb vooraf met mijn leidinggevende en mijn rechterhand besproken wie welke processen op zich neemt. Mijn assistente doet dan voor mij de uren, daar is wel een momentje voor gepakt om die dingetjes vooraf te bespreken ja. Dat vond ik wel heel prettig om even een taakverdeling te bespreken tijdens het inwerken voor ik ging beginnen. 
Spreker 1: Top. En geheel kijkend naar de regels, procedures, wetgeving, huishoudelijk Reglement zijn daar aspecten in die je liever anders had gezien tijdens de onboarding. 
Spreker 2: Nee ja wat ik al zei, maar ik vind het wel prima hoor. Ik heb het niet negatief ervaren. 
Alleen zou ik het prettig vinden om wat sneller en wat meer in bepaalde processen die aan die aan de verkoop gerelateerd zijn te leren kennen. En dan noem ik het weer, stukje fiancé, expeditie planning. Hoe plannen ze hoe? Hoe gaat dat in zijn werk? Dat zijn dingen die zijn gewoon belangrijk om te weten.  
Spreker 1: Yes duidelijk, dan heb ik nog een laatste vraag ter afsluiting. Over het gehele onboardingsproces mag van alles zijn, brandt erop los, is er nog iets wat je mij wil meegeven als verbeterpunt voor dit onderzoek en het mag echt van alles zijn. Het hoeft niet in een bepaalde topic gewoon iets waarvan je denkt. 
Spreker 2: Nee, Ik denk echt dat we alles hebben besproken. 
Spreker 1: Hebben we ook al veel besproken. 
Spreker 2: Ja nogmaals dat welkom heten was top, ik voel me op mijn plek hier en ik voel me gewaardeerd dus dat is gewoon echt een pluspunt. 
Spreker 1: Top mooie afsluiter, dan wil ik je heel erg bedanken voor je tijd en input. 
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Algemeen 
Leeftijd
1x 43
2x 60
1x 39
1x 52
1 49
1x 33
Functie
1x medewerker grafisch
2x medewerker BU-manager
4x verkoopmedewerker
1x logistiekmedewerker 
1x medewerker applicatiebeheer 
Duurdienst verband
1x 1 maand
4x 4 maanden
2x 1 jaar
1x 2 maanden 
1x 16 jaar


Clarification 
Begeleiding positief
2x taken duidelijk ervaren
2x hulp ervaren
2x begeleiding positief
Begeleiding negatief
6x begeleiding negatief
5x Te weinig begeleiding 
5x zelf oppakken
3x onduidelijkheid ervaren
3x te druk
Communicatie positief
2x Met vragen terecht kunnen
2x communicatie positief
Communicatie negatief
6x Communicatie negatief
3x Onduidelijk communicatie
6x Te weinig communicatie
3x Zaken niet begrijpen
Verwachtingen positief
5x verwachtingen vervuld
3x Goede sfeer
5x Warm welkom 
Verwachting negatief
3x Andere verwachtingen
1x begeleiding
1x functie-inhoud 
1x begeleiding
3x Werkspullen niet aanwezig
3x Beloften niet nagekomen 
1x inwerken
2x trainingen

Eerlijk- en openheid positief
6x positief ervaren
3x Eerlijkheid
3x Openheid
3x transparant
3x directie
3x leidinggevende

Eerlijk- en openheid negatief
2x onvoldoende openheid 
2x onvoldoende eerlijkheid
Verhelderend positief
2x positief ervaren
2x verhelderende onboarding
Verhelderend negatief
6x negatief ervaren
4x onzekerheid door te weinig duidelijkheid
2x onrust door te weinig duidelijkheid 
2x te weinig verheldering
1x Stress door te weinig duidelijkheid

Culture 
Symbolen positief
5x herkent symbolen
3x ervaart aandacht voor symbolen
Symbolen negatief
4x kledingvoorschriften niet duidelijk
2x onzekerheid over werkkleding
Helden positief
6x herkent de belangrijke figuren
4x ervaart helden positief
3x voorstel filmpje
3x ervaart directie toegankelijk
2x ervaart aandacht voor de helden
Helden negatief
4x vertrouwenspersoon onduidelijk ervaren 
2x herkent de directie niet
Rituelen positief
2x meegenomen in de rituelen door collega`s 
Rituelen negatief
2x te weinig aandacht
2x slechte communicatie over rituelen 
2x zelf leren kennen
Waarden positief
2x herkent de waarden
3x ervaart de waarden als positief
1x past de waarden toe
Waarden negatief
3x kent de waarden niet
2x de waarden zijn te weinig besproken
Cultuur positief
6x ervaart de cultuur positief
4x ervaart familiegevoel
8x herkent de familiecultuur
Cultuur negatief
2x ervaart de cultuur te soft
2x ervaart de cultuur te gezellig 
 

Connection
Sociale verbinding positief
4x betrokken bij team 
1x verbinding met team
8x kennismaking gedaan
2x goede sfeer
2x niemand wordt buitengesloten
2x teamuitje
Sociale binding negatief
1x geen sociale verbinding
2x begeleiding gemist
1x gebrek aan interesse van leidinggevende/HR
1x lastig contact 
1x onzekerheid
2x zoek het maar uit
2x op kantoor minder vriendelijk
2x afgezonderd 
2x geïsoleerd door werkplek 
Organisatorische verbinding positief
6x verbinden met Berden tijdens onboarding
4x verbinden met cultuur
2x waardering door organisatie
2x verbonden met locatie
Organisatorische verbinding negatief 
2x weinig aandacht aanbesteed
1x niet verbonden met Berden
4x te veel eilandjes 
2x Afstand locatie
4x te weinig verbinding tussen locaties
2x gebrek aan introductiedag
Psychologische verbinding positief
3x verbonden met doelen en succes Berden
Psychologische verbinding negatief
5x niet verbonden met de doelen en successen van Berden
3x doelen Berden niet bekend
1x weinig aandacht persoonlijke doelen
1x verantwoordelijkheid niet duidelijk
2x zelf doelen opstellen 
1x onrealistische doelen
2x niet motiverend 
Compliance
Regels en wetgeving positief
1x zelf doorgelezen
Regels en wetgeving negatief
8x niet besproken
3x geen idee
3x Nooduitgang
4x BHV
5x Veiligheid
2x onzekerheid
3x zelf moeten uitzoeken
1x zware spullen
4x gebrek aan informatie 
Huishoudelijk reglement positief
1x erbij gepakt. 
3x toegestuurd
1x snel doorgelezen
4x Weet het te vinden 
Huishoudelijk reglement negatief
6x niet besproken
4x te weinig behandeld
4x te weinig informatie
3x ervaart het reglement verouderd
Procedures positief
3x belangrijkste zaken uitgelegd. 
1x voldoende uitleg gehad. 
Procedures negatief
5x niet besproken
3x stress door verwarring procedures
2x onduidelijkheid
1x communicatie. 
3x kloksleutel deed het niet
3x klokken 
1x zelf uitgezocht
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Transcriptie Respondent 2 — Mstus’t
Spreker 1: Welkom, ik momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het

onboardingsproces aanvaard binnen Berden wonen en welke aspecten wellicht nog in het proces
ontbreken. Ik zal het interview opnemen zoals we vooraf al hadden besproken. Deze opname is puur
en alleen voor mij en zal niet gedeeld worden. Je blijft geheel anoniem, als er vragen zijn over
bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uurtje tot
een uurtje duren. Laten we beginnen met wat algemene vragen. Wat is je leeftijd? Spreker 2: 53 %\7%0\
Spreker 1: En wat is je functie binnen Berden wonen? \
Spreker 2: Manager online en operations. _3 v\
Spreker 1: En hoelang ben je al in dienst?
Spreker 2: Een jaar en 7 maanden. WO\ oY
Spreker 1: Ja ook nog niet zo heel lang he? Oké, nou, ik zal even kort herhalen wat onboarding
betekent, dit is echt het inwerktraject van een nieuwe medewerker vanaf de contractondertekening
tot het einde van de proeftijd en echt essentieel om medewerkers te behouden. Het omvat de eerste
fase dat de medewerker kennismaakt met de organisatie.
Spreker 2: De eerste indruk ja.
Spreker 1: Precies, dus wij willen Natuurlijk gewoon zoveel mogelijk Mensen behouden. Zeker in
verband met de krappe arbeidsmarkt.
Spreker 2: Maar ook echt om vanaf het begin iemand in de juiste focus en kwaliteit te krijgen.
Spreker 1: Ja ook productiviteit, ja.
Spreker 2: Ja direct iemand in de juiste richting zetten.
Spreker 1: Nou, Ik heb mijn interview opgedeeld aan de hand van de 4 c theorie van Bauer. Deze
omvat alle aspecten die onboarding heeft. Aan de hand daarvan ga ik de vragen stellen, dus dat zal in
4 delen zijn en om te beginnen met de eerste topic clarification. Tijdens het onboarding proces is het
heel belangrijk dat medewerkers een stukje helderheid ervaren over het inwerken over wat ze
moeten doen, maar ook wat organisatie van hun verwacht zeg maar. En dan begin ik met de eerste
vraag over het stukje clarification.'Hoe ervaar jij de begeleiding tijdens het onboardingsproces binnen
Berden? o N o b Adin j
Spreker 2: Ik denk dat dat nog beter kan. Het hangt een beetje, denk ik echt af van de Ieldmggevende
Ik ben wel echt iemand die het initiatief neemt in de begeleiding maar dit kan bij sommige misschien
wel beter, niet iedereen pakt dit zo op snapje? Er is ook niet echt een vast proces wat een leidraad
geeft. LooAmn Mk op
Spreker 1: Ja, mis je wat aan het proces nu?
Spreker 2: Ja de dingen zien die er zijn en die ook uitvoeren, er zijn wel heel veel hulp middelen voor
de onboarding maar dit wordt niet door ledereen toegepast, eris g—ok zoveel waaraan iemand moet
denken het is vaak wat onoverzichtelijk. LWy %o %W
Spreker 1: Duidelijk en in welke aspecten van het onboardingsproces kan de communicatie beter?
Waar zie je ruimte voor verbetering? , won \ouX e
Y Spreker 2: Ik denk sowieso naar alle collega’s communiceren van er is een nieuwe collega, dit komt
Q \5§§ ~&ij doen en dit is de bedoeling he. De introductie, dat zou wel wat sterker kunnen. Voor mij is het nu
vrijblijvend of iemand zelf op 6neteam wat zet. Dat is ook communicatie bron, Maar dat is nog
vrijblijvend, hé. lk heb nu een nieuwe collega, die is 3 weken terug begonnen of 4 weken die heb ik
nu al 3 keer gevraagd wanneer ga je wat erop zetten. Veel medewerkers nemen dit initatief nlet en M F O
veel leidinggevende stimuleren hierin niet voldoende. Daarnaast is er wel een proces bed%‘tfht v&) Nk
de onboarding een soort boekje, maar dat boekje, dat zie ik nu niet goed terug. En die opdrachten num
die in dat boekje staan om berden beter te leren kennen die worden dus volgens mij nu niet
uitgevoerd.
Spreker 1: Wat jij zegt dat het echt een stukje ook in de uitvoering mist, denk je dat er ook beter
moet worden gecommuniceerd naar de managers of de leidinggevende die de medewerkers moeten
onboarding. Wat er nou precies van hen wordt verwacht?






M\A erou/‘

Spreker 2: Nou er is natuurlijk wel een keer duidelijk iets van verteld over hoe je moet onboarden en
wat je kan doen, maar dat was een mailtje in de tijd van vakantie en daar stond dan alles in. Maar je
moest het er zelf uithalen, wel wat meetings gehad maar dat ging meer toen het al niet lekker liep
meer ter evaluatie. We zijn allemaal best wel druk met dingen, dus dit was niet echt een prioriteit
voor mensen, daarbij denk ik ook dat veel managers dingen vergeten tijdens het onboardingsproces.
Spreker 1: Duidelijk kun jij beschrijven hoe de organisatie erin slaagde om aan jouw verwachtingen te
voldoen tijdens het onboardingsproces? RN oV WMo

Spreker 2: Het was echt heel warm dat ik ging komen in de organisatie maar eigenlijk inhoudelijk was
er niks geregeld. Een week tevoren van mijn dienstverband had ik toevallig een meeting en toen zei
ik is er eigenlijk al een laptop besteld? Toen kreeg ik als antwoord oh, dat moeten we eventjes doen.
Die was er ook helemaal niet op de eerste dag. Dat soort dingen voelt een beetje amateuristisch aan
en dat hele stuk. Ik heb toen ook bedacht, daar werd wel heel goed op gereageerd hoor, een soort
schema te maken met wie ik allemaal mee ging kijken. Dat was helemaal niet in voorzien toen, dus
was hiet bedacht er was niks dat moest ik zelf oppakken. Dus er was zeg maar niet iemand die zeg
maar mijn onboarding ofzo echt uitgebreid deed. Dus ik dacht dan ga ik wel mijn eigen programma
maken. Het werd wel heel erg aangemoedigd door de organisatie dat ik dit dm LX} W
Spreker 2: Maar ik heb het idee W@( cj

Spreker 1: Je hebt het zelf gedaan. Ja, Maar €wend, maar een normale medewerker die
normaal binnenkomt zal zich denk ik niet zo vrij voelen om dat te doen, die zal Misschien tussen
leidinggevende zeggen hoe ziet mijn onboarding eruit{maar dat prpgramma is er niet echt.

Spreker 1: Oké. NS \3

Spreker 2: Ik denk dat dat iets beter mag en zelf als manager probeer ik dat ook te doen. Ik heb nou,
ik vond wel leuk, iemand die eigenlijk vandaag zou beginnen. Die zei twee weken terug in plaats van
even een berichtje. Wanneer zou ik het inwerkprogramma kunnen zien, dit ook grappig. Dat heb ik
nog een deel met haar af zitten maken, want ik had het al conceptueel klaar. Maar dit heb ik wel zelf
moeten maken en de nieuwe medewerker vroeg er ook naar, er moet dus gewoon iets liggen. In het
verleden heb ik wel eens een hele goede onboarding gehad daar werd er echt wat georganiseerd
voor nieuwe medewerkers door HR, daar heb ik toen heel veel profijt van gehad en dat vond ik echt
een goede start. Zoiets zou ik ook hier wel willen zien. “\a Oﬂ'\ooM( no Wil 'L\'W\
Spreker 1: Oke dus als ik het goed begrijp zijn dat wel echt dingen die je nu mist binnen Berden?
Spreker 2: Ja dat wel

Spreker 1: Oké, duidelijk. En in welke maat heb jij eerlijkheid aan transparantie ervaren in jouw
onboardingsproces? \\u} ISV TYN 1 WAL A

Spreker 2: Ja helemaal prima juist heel veel openheid en transparantie. Ik was hier drie weken binnen
en het voelde direct als een team en de directie was heel open en eerlijk daar kon ik direct met
vragen op af stappen. Ja dat heb ik wel echt heel positief ervaren.

Spreker 1: Oké dat is wel heel positief. Heb je ook het idee dat dit van managers naar nieuwe
medewerkers ook gebeurt?

Spreker 2: Ik denk dat dat heel erg per persoon scheelt. Ik denk dat bijvoorbeeld de manager zoals bij
locatie Pot, dat is echt zo'n leidinggevende leiding, he, ik denk dat die dat heel erg goed doet. En ik
denk dat een manager van slapen bijvoorbeeld zoiets minder goed doet, dit ligt echt aan hoe de
manager het zelf oppakt want er is geen echte standaard voor, he.

Spreker 1: Ja precies ja. Krijg je wel die tijd als manager om dit ook op te pakken?

Spreker 2: Ja, Ik vind de manager moet niet krijgen, die moet gewoon pakken. Ja, dat is kijk je kunt
roepen tegen de medewerker heb je wel tijd om het te doen? Ik denk dat niemand zal zeggen, je mag
niet alleen heel veel mensen uit zichzelf zullen denken, ja, maar kan dat wel. ledereen heeft wel een
hoge werkdruk en ik denk dat door de werkdruk dit so &rt dingen als onboarding wel wat makkelijker
onder zouden kunnen sneeuwen. LW aM Yo druk

Spreker 1: Ja snap ik. Oké en hoe verhelderend was het om wordingsproces voor jou?

Spreker 2: Nou niet echt, hoe ik het zelf heb opgepakt heeft mij de verheldering gegeven maar dat

doet niet iedereen natuurlijk. C
A 0pguparct





Spreker 1: Je hebt zelf heel veel opgepakt, ja.

Spreker 2: Dat komt nooit uit zichzelf naar je toe hier, dus dan moet je echt zelf vragen formuleren en
het zelf oppakken. lk ben niet veel mensen tegenkomen binnen Berden die zullen denken, daar heb
ik een nieuwe collega die ga ik eens even goed vertellen hoe we het hier doen.

Spreker 1: Maar denk je dat dat een waardevolle aanvulling zou kunnen zijn in het proces?

Spreker 2: Ik denk dat het goed zou zijn als iedereen vanuit zijn eigen afdeling niet alleen denkt, oh, ik
krijg iemand vanuit onboarding eens langs. Ik geef wel antwoord op vragen dat hij zelf bedenkt, hé,
wat denk ik, wat gaat iemand doen? Wat gaan wu voor relat |e hebben, waar komt hij vandaan en wat
zakken mee willen geven, hé? L oW ( \f\3

Spreker 2: Ja Misschien een stukje persoonlijkheid, en.

Spreker 1: Ja dan kom ik eigenlijk bij het laatste stukje van deze topic. Zijn er nog aspecten die je

liever duidelijk had gezien? <;),v"“ b
Spreker 2: Ik vond absoluut dat het iJefle idee deel, hé? We werken tegenwoordig met computers. We
zijn een digitale wereld(Dat veel beter en duidelijker kan zo van hier is je computer, dit is je inlog, zo
moet je doen. Dit zijn de regels, dat is echt gewoon gemist. Dit was gewoon een blinde viek, he? “\
Spreker 1: Duidelijk kom weer bij de volgende topic en die heeft te maken met de organisatiecultuur. MN»\'{\\’
g\“ Elke organisatie heeft een eigen cultuur of sfeer bij berden is dat echt een familiecultuur. Daar staat
o

w dus denk bijvoorbeeld kIedmg voorschriften, logo's van berden, alles elgenluk wat visueel is daar
& aandacht aan besteed tijdens de onboarding. Y 5\5'0‘\\00 A
\Fﬁe’k’e;aa volgens mij wel. Ik weet dat dat in dat boekje staan, daar wat stukjes over dat hele
verhaal en wie we zijn en de missie en de visie en wat zijn wij? Daar is echt best wel voor plek
aangegeven. Ook voor die filmpjes met directieleden die dat vertellen, Maar dat is nieuw, want Ik
weet. Dat was bij mij toen nog niet, was toen niet klaar. \\«\Q?—
Spreker 1: Ja precies en word dan ook wel voldoende door Iedereen uitgevoerd?
Spreker 2: Geen idee. Bij ons redelijk.
. 6&' Spreker 1: In welke maat is er aandacht besteedt een belangrijke figuren binnen Berden. Je zei net
\ dat er een filmpje was van bijvoorbeeld de directeuren, de familie, maar denk ook buvoorbeeld aan dJ- ()MW
§}§ ‘\* een vertrouwenspersoon en zo wordt dit voldoende aangekaart tijdens de onboarding. \)(\ douVt

Q’BQ\’ Spreker 2: Bij mij is hier op zich wel aandacht aanbesteed, maar ik denk niet alle medewerkers weten
wie iedereen altijd is of een vertrouwenspersoon wordt ook niet heel uitgebreid besproken.
Spreker 1: Oké duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie Rituelen Berden worden

benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. Rituelen zijn bijvoorbeeld regels, gedragsnormen van
de organisatie./Q.l\Mu, r c,d\\kbm'g QO IAN N Oy
% Spreker 2: Nee, lk denk dat dat echt van collega's komt, die je dit vertellen en dat je daar vragen over
AN moet stellen om hetizo maar te zeggen. Ik kan me niet herinneren dat dat heel sterk in het
\R programma is. Wel wie is Berden, wat zij mij dan is er een programma waarop je je werk gaan leren
X kennen, maar dan zeg maar echt even te verdieping zoeken. |k ben het type die vaak wel tegen
.\ mensen zegt van joh let even op dit let op dat maar natuurlijk uit mezelf Dat is. Niet omdat het in een
of ander programma staat.
Spreker 1: Oke dus er wordt niet actief aandacht aan besteed in de onboarding.
Spreker 2: Nee en ik vind dat zelf altijd heel belangrijk zo van, let even op, doe dit niet, doe dit wel,
want het is vervelend als iemand gewoon zomaar ergens tegen aan loopt wanneer die nieuw is.
Spreker 1: Lijkt mij ook stressvol als je het niet weet.
Spreker 2: Ja, Ik ben hier begonnen op de afdeling dat erop vrijdag een alcoholvrij borreltje werd
gedronken rond vier uur en bijna iedereen vond dit superieuk. En toen kwam dat terug bij de
directie en kregen we te horen van ja, ja, moet je daar wat doen en met alcohol? |k denk dan ja, nee,
dat meen je niet, weet je wel? We hebben een ritueeltje. Blijkbaar was dit niet de bedoeling en
wisten we het niet want er is nooit een beleid gewee.st over eeavrudagmlddag borrel.

Spreker 1: Nee ja precies. L QWM \\Lﬂk M Wik W‘%
€





Spreker 2: En ja niet iedereen kan dat waarderen, dan zet het even zwart op wit en kaart het aan bij
iedereen. Lt 1wo 00 Wt
Spreker 1: Ik snap wat je bedoelt.

Spreker 2: Ja dus dan is het, ja ga je dan een ritueel creéren terwijl je denkt daar kan alleen maar
gedoe van komen?

Spreker 1: En je zei net al een beetje een soort verhaaltje vertelt over Berden wie we zijn, wat we
doen en hoe ervaar je dat? De missie visie, normen en kernwaarden aan bod komen tijdens de
onboarding.

Spreker 2: Dat nu steeds meer en dat is echt van de afgelopen jaar. Ze zijn volgens mij pas ongeveeg(\”)s ’I\Q)
twee jaar oud. Dat ze dus echt duidelijk beschreven hebben, en dat heeft een tijd geduurd voor ze ) \\\)N\
heel programma hadden om ze te gaan uitdragen enlje ziet wel dat ze heel erg hun best doen om het \am\'
juist in dit programma te laten vallen, he, dus echt van wat weet je hiervan? Wat weet je daar al van?

Heb je dit gezien? Heb je dat gelezen? Ze doen daar echt hun best op. ==———, Qol,'\\'\g)\ AN O
Spreker 1: Duidelijk, dan komen we bij de volgende topic en dat is connection dus een stukje

verbinding. 1k vind dat echt het allerbelangrijkste eruit persoonlijk, want dat is juist hoe hou je

medewerkers vast en hoe creéer je die verbinding tussen nieuw medewerker en de organisatie? Hoe

heb jij een sociale verbinding ervaren tijdens jou onboarding ben je hierin begeleid? \AVU”
Spreker 2: Ja begeleid niet nee. Maar, maar manager wordt niet begeleid vaak, dat moet ik niet /\02)‘ ro
erwachten, vind ik ook niet vind ik niet fair. Maar bijvoorbeeld een nieuwe medewerker die zou dan )WV\
vandaag beginnen en morgenavond hebben we een afdelingsuitje en al vanuit het team krijg ik de

vraag om haar nu alvast uit te nodigen. De mensen vinden het zelf heel belangrijk, Maar ik heb een

team die het zelf ook echt heel belangrijk vind om het met elkaar leuk te hebben, ja. — Y5 oA vanG Y "L\
Spreker 2: Ja precies ja en kijk, je hebt een functie als manager, dan snap ik dat daar misschien wat 3 cj
minder begeleiding is. Wat dat wat ergens wel een beetje van je verwacht, maar bijvoorbeeld bij

zo'n. Nieuwe marketeer neem je die ook wel echt mee in het proces van sociale banden

ontwikkelen?

Spreker 2: Ja ja, Maar het team zelf ook je merkt er is hier al een cultuur die zegt, Hé, we doen het
Samen, hé? Dat is de basis cultuur. ~

\o 0t o e
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief. \a})\()d\f\(\:)‘( \3\’\ Soocotu U wdin
Spreker 2: Ja, dat zegt iets over dat mensen het heel belangruk vinden om elkaar te leren kennen In
de vroegtijdig stadium en dan gewoon heel belangrijk, vinden de relatie. |k denk zelfs zo dat in onze

cultuur bij berden de relatie onder elkaar soms dermate belangrijk gevonden wordt dat ze er af en
toe de inhoud mee verliezen.

\ .
Spreker 1: Oké hoe bedoel je? \' 1’% Mm‘cﬁ
Spreker 2: Ja, Dat is te lief voor elkaar zijn om maar allemaal heel fijn te hebben en daarmee
onvoldoende zeggen, ja, maar ho, dat doen we hier niet zo, dat ervaar ik. - \ QL S0\
Spreker 1: Oké, maar wel in ieder geval positief dat die sociale verbinding dat die er is endat
niemand in ieder geval geisoleerd wordt.
Spreker 2: Maar misschien ook daar nog even terug op als ik stagiaires had. Die zijn er een korte tijd,
zijn vaak jong, weet je wel een bepaalde klus die uit zichzelf niet snel verbinding zoeken dan verzon ik
zelf een buddy. Weet je wel van joh? Die gaat op de afdeling en dat is je buddy. Dus vooral voor de
eerste dagen die ga je mee eten of toilet, oh ja, dan kan die jou dat vertellen of je het eng vinden en
wat ik merk is dat stagiaires het altijd mega leuk op de afdeling vinden gewoon dus die daar heerst
een soort firma bij de garages ook direct. \ W e YN
Spreker 1: Oké, Dat is wel heel positief. \)Mo
Spreker 2: Gewoon erbij getrokken worden. Ja, dat dat dat stukje voelt bij mij heel goed. Dan denk ik,
oh, Het is echt een leuke ploeg. Het is niet Alleen aan mij toen zijn aardig he, ze zijn gewoon stagiair.
Ja, Dat is niet gewoon, maar ze zijn naar ledereen heel aardig.
Spreker 1: En een buddy heb je ook zelf opgepakt?
Spreker 2: Volgens mij hebben we dat zelf verzonnen. Ik weet niet of dat inwerkprogramma staat,
Maar ik vind dat belangrijk dat iemand naast zijn leidinggevende een soort buddy heeft tijdens de





onboarding, het zou wel goed zijn dat dit wordt omschreven misschien. Dan is het ook wat minder
spannend als je iemand hebt.

Spreker 1: Oké ja lijkt mij ook.

Spreker 2: Ja precies zou je dat ook graag gewoon vast in het proces willen zien.

Spreker 1: Oké dan de organisatorische verbinding en dat heeft eigenlijk een stukje te maken met die
organisatiecultuur en waarden. Het hoort ook bij een stukje verbinding. Hoe heb je deze ervaren
tijdens de onboarding? gwo'lW\ Joor OYQUN\\S}M re
Spreker 2: Ik kon bij best veel werkgevers te recht. Maar ik heb echt voor Berden gekozen. ik denk
dus wel dat deze verbinding bij mij aanwezig is. Familiebedrijven zijn vol goede intenties, maar het
moet wel echt passen. Maar het wordt heel erg gewaardeerd dat je bent wie je bent en dat je erbij
past en dat merk je ook uitspraken ook van de directeur. ?WM L0\

Spreker 1: Ja precies. Ik heb wel het idee dat jij die verblndlng met de organisatie wel positief
ervaart?

Spreker 2: Ja anders was ik hier ook niet geweest dit is persoonlijk erg belangrijk voor mij.

Spreker 1: Ja precies. ; NV Benloindin N\ OF

Spreker 2: Ja de verbinding met de organisatie is voor mij het all&r belangrijkste-Boven salaris en

reistijd etc, als die er niet is dan is er voor mij geen motivatie om te blijven en bij Berden ervaar ik die
wel.

spreker 1: Oké. r 92en Vandoindi v dg 0(qy WAk O Ln

Spreker 2: All or nothing, het is all or nothing. Als het er niet is, dan raak je mij kwijt. Ja.

Spreker 1: Oke, dat is wel een hele goeie denk je dat dat meer zou moeten worden geimplementeerd
in het proces dat dat bij andere mensen misschien ook zo is, dat ze dat dat daar wat meer aandacht
voor moet zijn?

Spreker 2: Ik denk dat mensen dat allemaal op hun eigen manier doen en Ik denk wel dat het
belangrijk is dat mensen kennismaken met de cuituur tijdens de onboarding.

Spreker 1: Oké en dan tot slot is er aandacht voor de psychologische verbmdlng tudens de
onboarding geweest? < 102, s~ QS\? \;U\Aa\‘(\

Spreker 2: Naar die psychologische verbinding heb ik echt moeteh zoeken. Natuurluk wist ik wel dat
de directeur een soort van soort kerndoel wilde halen. Maar ik moest mijn eigen verantwoording en
bijdrage aan de doelen echt zelf helder krijgen, hier is niet echt aandacht aan besteed tijdens de

onboarding. \aow
Spreker 1: Ja precies. SN N Q&U\

Spreker 2: Ik zoek wel die helderheid op. Maar echte functieprofielen enzo hebben we ook niet echt
duidelijk, wat doet iemand nou precies en wat zijn de verantwoordelijkheden. Dit wordt niet - oum\moo(dn

aangekaart bij de onboarding maar daarbij zijn er ook geen heldere kaders daarin. Hoe kun je weten N wd

of je bijdraagt aan de successen die verbinding voelen als je niet eens weet wat nou echt bij jou . Wy
functie hoort, welke verantwoordelijkheden dan he. N,
Spreker 1: Ja precies. \\M_e

Spreker 2: Ja en we zijn wel echt een inhaalslag gaan maken op onze afdeling, als er nu iemand komt
maak ik zelf een lijstje van wat doet deze persoon nu echt en dat zet ik wel echt in het
inwerkprogamma erbij. Zo van wat zijn jou doelen enzo, dat soort dingen.

Spreker 1: Denk je dat successen wel worden gevierd?

Spreker 2: Ja, wel steeds meer maar we moeten wel echt een soort omzet doel krijgen.

Spreker 1: Oké, ja ik snap hem. En hoe kan volgens jou de verbinding tussen een nieuwe medewerker
en Berden nog meer worden gestimuleerd? 7 WWyvodk

Spreker 2: Wat ik erg mis is een soort algemene introductiedag voor nieuwpersoneel van Berden,
waar ze gewoon kennis kunnen maken, er een kort praatje is van de directie. En dit hoeft niet elke
week te zijn maar om de zoveel maanden even die verbinding creéren, dan heb je ook allemaal
nieuwe mensen bij elkaar die maken allemaal hetzelfde mee, ik denk dat dat echt zou bijdragen aan
een goed proces.





Spreker 1: Ja, dat is wel een hele goeie denk ik. Dan kom ik ook bij mijn laatste topic namelijk de
compliance. En dan ben ik wel heel benieuwd naar hoe jij de uitleg over regels en wetgeving tijdens
de onboarding ervaart. , W5
Spreker2: Niet er is nul, niemand heeft mij wat verteld over regel of wetgeving. Ja via veel omwegen
ben ik er achter gekomen wie verantwoordelijk is voor de BHV, maar ik had werkelijk geen idee. Als
manager van een locatie moet je dat wel weten eigenlijk. Zeker nooduitgangen dat soort dingen
moet je wel weten. \ QU AN 0 A\ Y
Spreker 1: Oke duidelijk en dan kom ik nu bij mijn volgende vraag, het huishouden is dit voldoende
uitgelegd en besproken tijdens de onboarding? (\).L)r AVo) SJ\\Q‘(O\&UY\
preker 2: Nee ja ook niet echt, stond wel online volgens mij maar echt besproken, nee. Dat moet je
N wel ook zelf lezen vind ik altijd, misschien aanrijken op papier is wel goed dan pak je het toch sneller
B op en hoef je niet te zoeken. Wanneer je dit krijgt bij de onboarding kunnen dan ook de belangrijkste
punten worden besproken zoals ook de BHV enzo.
§ Spreker 1: Ja precies, okélien dan heb ik nog de vraag hoeveel aandacht wordt er besteed aan de
OB\Q \ procedures binnen berden tijdens de onboarding? =
Spreker 2: Moest ik ook allemaal zelf vooral uitvinden.— r')_o.&_)g UJJ‘ QLNOUNY
Spreker 1: Oké en dan kijken naar de gehele compliance zijn er o8k nog aspecten die je denkt die had
ik echt anders willen zien in mijn onboarding?
Spreker 2: Nee ja vooral wat ik had besproken al.
Spreker 1: En ter afsluiting, als je:mij nog iets mag meegeven als verbeterpunt voor de onboarding
wat is dat dan? \‘(\\ folunct 2 d&%
Spreker 2: Ja ik zou zeggen echt zo'n dag orgamseren echt iets van maken met persoonlijk
kennismaken, dat zou wel heel erg leuk zijn. En misschien vanuit de HR kant een soort checklist dat
er geen zaken meer vergeten worden door leidinggevende. HR zou dat dan kunnen checken of alles
van de onboarding ook daadwerkelijk wordt gedaan .
Spreker 1: Duidelijk, dan'wil ik je'heel erg bedanken voor al je input en tijd. h Leda St

%m&dum
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Transcriptie respondent 3

Spreker 1: Nou welkom. Allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag zal ik
je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het om onboardingsproces
wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze stad bij de ondertekening van het
arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een
nieuwe medewerker het onboardingsproces ervaart binnen berden wonen. En welke aspecten wit ik
nog in het proces ontbreken? |k zal het interview opnemen, zoals ik net ook al had aangekaart. Deze
opname is puur voor mij alleen en zal niet gedeeld worden voor de rest. Blijf je geheel anoniem in
het onderzoek als er vragen zijn of bijvoorbeeld vaktermen of dingen die niet duidelijk zijn, dan laat
deze graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uurtje duren. Laten we starten met
wat algemene vragen.

Spreker 2: Dat is goed.

Spreker 1: Yes, wat is je leeftijd?

Spreker 2: 33. hm,\\ OCA

Spreker 1: 33 en wat is je functie binnen berden wonen?

Spreker 2: Meubelbezarger, slash monteur. %\LMOY\_L

Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst?

Spreker 2:Vanaf 1 juli. ' \\\ d\\!u\(\%\(

Spreker 1: 1 juli dus nu 4 maanden?

Spreker 2: Ja, zoiets ja

Spreker 1: Oké dan ga ik nu starten met wat vragen over je onboarding. Ik zal nog een keer herhalen
wat onboarding is, het is eigenlijk een fancy woord voor het inwerktraject. Deze start bij de
contractondertekening eindigt bij de proeftijd en het omvat eigenlijk de eerste essentiéle fase,
namelijk de introductie van een nieuwe medewerker. Het is heel belangrijk, want als jij jouw
onboarding niet goed ervaart, is de kans groot dat jij de organisatie vroeg verlaat. Als er dingen niet
duidelijk zijn, zo vraag ik het gewoon, dan licht ik het verder toe. Nou, Ik ga beginnen met een stukje
clarification in het huidige onboardingsproces en dat staat eigenlijk voor hoe duidelijk alles voor jou
was, werden de taken duidelijk uitgelegd werd je goed ontvangen in het team was alles gewoon
verhelderend nadat je was ingewerkt en dan heb ik als eerste vraag. Hoe heb je de begeleiding
tijdens het Onboardingsproces ervaren?

Spreker 2: Ja wel goed. =~ Qdad\

Spreker 1: Wat maakt het c?at het goed was? , QN'\W\MA a0

Spreker 2: EWmaar aan, maar ik heb best wel een technische
achtergrond, dus dat lukte wel. Misschien bij iemand met minder achtergrond is er wel wat meer
begeleiding nodig. qui_(\(g Yol in

Spreker 1: Oké en in welke aspecten van de communicatie tijdens de onboarding zie je rfisschien
ruimte voor verbetering? , COMNORUW U0 v LY ,P

Spreker 2: Sowiesa de onderlinge communicatie, Maar dat'is altljd en overal wel een dingetje iets

doorgeven wat op papier gezet moet worden, Maar dat eigenlijk niet doen.
Spreker 1: Wat bedoel je daarmee?
Spreker 2: De communicatie was soms niet zo goed waardoor ik dingen niet begreep of ik voor

C\Oa;u\'\qu
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verassingen kwam te staan. Lmﬁlﬂ\ nl'-M' b@f

Spreker 1 Oké kun je dat uitleggen?

Spreker 2: Nou soms werd er gevraagd kun je dit doen maar dan deed ik dat en werd er niks meer
terug gekoppeld of het goed was of niet dus dat had ik soms wel willen weten, zeker in het begin.
Spreker 1: Ja precies, dus daar mogen ze wel wat duidelijker in zijn.

Spreker 2: Ja communicatie is overal wel wat ja, kan altijd beter, zou ik het zo zeggen.

Spreker 1: Oké duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin slaagde om aan jouw
verwachtingen te voldoen tijdens het onboarding proces?

Spreker 2: Ja ongeveer 3/4 is wel overeengekomen. - 3\9

Spreker 1: Ja, wat was dan die andere kwart dat je denkt van hmm.
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Spreker 2: Dat je snel tussendoor moeten schakelen, dat hebben ze niet echt aangekaart tijdens het
inwerken of de sollicitatie en dat gebeurt wel echt vaak. Laven mﬂw ;
Spreker 1: En, hoe komt dat?

Spreker 2: Ja als een vrij heeft moet je meestal wel de gaten invullen omdat er weinig personeel is.
Spreker 1: En Dat is niet helemaal gecommuniceerd?

Spreker 2: Nee ja, Maar ik snap soms ook wel dat he’g kan ela\lk ben niet de moeilijkste, dus ik vang
het wel op waar Ik kan. \L X ©)2 CO ANTANNGUN

Spreker 1: En, in welke mate heb jij eerlijkheid en transparantie ervaren in jouw onboardingsproces?
Spreker 2: Door wie bedoel je?

Spreker 1: Met name of iedereen tijdens jouw inwerkproces eerlijk is geweest over hoe het ook
allemaal ging en transparant geweest over alles

Spreker 2: Mijn directe collega’s wel. Andere zijn niet altijd heel transparant geweest.

Spreker 1: En anderen, Misschien niet? L nitr \'fO'f\§ POMM

Spreker 2: Via een andere weg zou ik zo zeggen, dus niet echt direct, maar men omweg proberen
netjes te verbloemen om het zo maar te zeggen. - d‘\.hg-tﬂ\ _UU\JG\OM&:V\

Spreker 1: Hoe bedoel je? N\ MM&L\ / W\g("
Spreker 2: Ja dat wat ik net zei dat ik links en rechts die gaten moeten vullen, werd een heel mooi
verbloemd via die en die vrij en dan dat moeten gebeuren. We willen jou er even neerzetten.
Spreker 1: Als of het eigenlijk als iets positiefs is? | Gau e qu\cjl’\

Spreker 2: Ja en eigenlijk kon je dan al geen nee zeggen, want er stond. Toch al ingepland? Ja dat
kwam pas na het inwerken echt aanbod en daar is nooit eerder wat over aangekaart.

Spreker 1: Oké dus een stukje planning en zo daar zijn ze Misschien niet helemaal open over
geweest. Dat het echt zoveel zou zijn als dat het duidelijk en hoe verhelderend was het in werktraject
voor jou? , VAN Atk 2

Spreker 2: Ja best wel verhelderend.

Spreker 1: Ja, waren er nog zaken die je miste?

Spreker 2 Ja, er zijn weinig zaken die ik mis. Wat ik mis heb ik al met de leidinggevende besproken.
Spreker 1 En wat voor dingen mis je bijvoorbeeld? /\—fmi n‘% bal oad A
Spreker 2: Nou er werd gezegd dat ik tijdens mijn inwerktraject wat training zou kunnen votgen over
de verschillende leveranciers, dat is uiteindelijk nooit gebeurt, dit heb ik toen aangekaart en zouden
z?oppakken maar ik heb er niet veel meer over gehoord.?at zou voor mij wel wat verhelderend zijn
over hoe we de zaken in elkaar moeten zetten enzo. oot Jon 3 ot dnn
Spreker 1: Oké duidelijk. Zijn er nog andere aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever
duidelijker had gezien over het algemeen.

Spreker 2: Nee, Het was vrij duidelijk allemaal, dus Als ik vragen had, kon ik gewoon ja, kon ik
gewoon overal naartoe. Dus wat dat betreft is het prima. L V{09 QoL Y ynh
Spreker 1: Dat is wel heel positief. Oké, dan komen we bij de volgende topic en die heeft te maken
met de organisatiecultuur. Elke organisatie is een eigen cultuur, een bepaalde sfeer die er In de
organisatie hangt. Bij Berden is dat echt die familiecultuur die je wel overal in terug merkt en daar
heb ik een aantal vragen over. Hoe heb jij aandacht voor de symbolen ervaren tijdens de onboarding
en symbolen zijn dingen zoals kledingvoorschriften, de logo's en zo. ,*\9,3\. '7p)

Spreker 2: Ja goed, ik wist wel wat ik aan moest doen enzo, zag er netjes uit. [k herken de Berden
logos overal, daar besteden ze wel aandacht aan hier. AN YN VPSRN V\‘}‘V\h
Spreker 1: Oké en in welke mate wordt er aandacht besteed aan belangrijke figuren? Denk
bijvoorbeeld de directeuren, business managers, leidinggevende vertrouwenspersoon tijdens de
onboarding. W\é\

Spreker 2: Nou nee, niet heel specifiek, eigenlijk niet echt aandachf aanbesteed., .

Spreker 1: Weet je bijvoorbeeld wie de vertrouwenspersoon is of? LI\ QO \(5

Spreker 2: Nee zo, Ik heb hem ook nog niet ech nodw%ﬂ haha.”

Spreker 1: Maar denk je dat dat wel goed zou zijn % ze dat aankaarten tijdens de onboarding?
Spreker 2: Jawel voor als er een keer wat is.

Spreker 1: En qua, directeuren en managers weet je een beetje wie wat doet?
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Spreker 2: Ongeveer wel. Als ik ze niet nodig heb val ik ze niet Iastig.)

Spreker 1 Oké en kun je beschrijven hoe de organisatie rituelen binnen Berden worden benadrukt en
uitgelegd tijdens de onboarding. ik zal wat voorbeelden noemen, dus bijvoorbeeld kenbaar maken
van de regels gedragsnormen. Hoe ga je met elkaar om? Wat zijn de regeis? Bijvoorbeeld?

Spreker 2: Daar heb ik zelf wel wat aandacht aan besteed. Ws niet echt aandacht aan besteed
in de onboarding. w&)ﬁ\é‘&\ oonn

Spreker 1: Maar denk je dat het(gﬁelangru ste is om daar wat meer aandacht aan te besteden?
Spreker 2: Nou iedereen werkt anders?ik vind het op zich fijn Als ik bezig ben er zo min mogelijk
rommel is als ik bij een klant kom. Dus ja, en dan de andere zegt van nee, |k wil de eerst binnen
hebben staan, dan kan ik in principe niks beschadigen. Ja, eigenlijk Als je goed oplet met van alles
nog. Wat lukt hoeft er ook niet, maar dan. \_{g)\mw} o Ao

Spreker 1: En, dat zou Misschien kunnen worden aangekaart dat er dan ook minder rommel is bij de
klant bijvoorbeeld met de onboarding, of hoe alles verloopt?

Spreker 2: la, maar ja, zo werkt ledereen anders.

Spreker 1: Oké en wordt er aandacht besteed aan de waarde van berden en de waarde zijn
bijvoorbeeld de missie, visie, kernwaarden, dat soort dingetjes van de organisatie.

Spreker 2: Niet dat ik echt daadwerkelijk gemerkt heb. ~ & L3N LOu—

Spreker 1: Nee niet in het onboardingsproces dat het heel erg duidelijk werd verteld van oh, hier
staan we voor of? N A CudNUSAN ‘\\33\\0\ J o WA

Spreker 2: Nee niet et%t of het is ook niet blijven hangen bij mij haha 03

Spreker 1: Oké en dan komen we bij de derde topic en dat heeft te maken met de verbinding. Wat
we eigenlijk willen is dat het onboardingsproces ervoor zorgt dat Mensen ook verbinding voelen met
de organisatie en zoiets hebben van ch ja, hier wil ik echt voor een lange blijven werken? En daar heb
ik een aantal vragen over, hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbindingen ervaren tijdens de
onboarding en denk hierbij aan het kennismaken met het team leren kennen van collega's ben je
heel voldoende in begeleid? oo‘%Ub t.)»é\ PRAETN RN
Spreker 2: Nou, ik ben wel voorgesteld aan de rest maar daarna is het wel zo van zoek het maar een w0
beetje uit. Dus dat komt allemaal wel goed, ja, Maar dat pak je wel zelf altijd op.~ 'La»U\? Q\» w
Spreker 1: Denk je dat het goed is dat ze dat Misschien wat meer stimuleren in het proces:

Spreker 2: Ja, op zich wel maar daar is ook iedereen anders in, de ene wil wel zijn collega heel goed
kennen. De ander\zegt Van nou. Ik ken hem. En dat vind ik goed, dus Dat is ook gewoon heel
persoonlijk. e uosn~snioan o AU AN

Spreker 1: Maar stel je voor iemand was Misschien een beetje onzeker of zo. Denk je dat het dan
goed was als die Misschien wat meer?

Spreker 2: Ja, dat zal wel kunnen.

Spreker 1: En hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren en denk erbij
aan de organisatiecultuur, daar hebben we het ook al een beetje over gehad. Normen en waarden.
Spreker 2: Ja een beetje wel.

Spreker 1: Maar nog niet wel voldoende, of zou je het?

Spreker 2: Ja voor mij gevoel wel voldoende. — UO\QOWé\L LA U~

Spreker 1: En wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de
onboarding. Denk hierbij aan betrokkenheid bij het team en het doelen en succes van berden.
Spreker 2: Ja, dat hebben we wel genoeg aandacht aanbesteed ja.

Spreker 1: Hoe is er aandacht aan besteed? - u.z.w\ S oAV
Spreker 2: Mijn doelen zijn wel gelijk met die van Berden denk ik, ik voel wel die verbinding. Lekker
werken en omzet maken vind ik leuk. . C)\)&.ﬁ\b‘* A0 o\

Spreker 1: 1a? Dus je hebt al het idee dat er wel een stukje verbinding tussen jou en berden is door
die doelen? gy C'\\\o\j\\t\fﬁ
Spreker 2: Ja dat vind ik wel echt. O

Spreker 1: oké, Dat is wel heel fijn. Zijn er nog andere dingen waardoor de verbinding kan worden
gestimuleerd denk je?





7 Yy,

/N0 OFtn o LA™

Spreker 2: Ja ik zou zeggen duidelijk communiceren en direct communiceren.

Spreker 1: Oké. Dat mis je nu?

Spreker 2: Ja soms wel.

Spreker 1: Oké, Dat is wel een goeie en heb je een voorbeeld van hoe we dat beter zouden kunnen
doen, Misschien? . e o,qi_srw CDW\“N\\»\N\\,

Spreker 2: m a gewoon direct, probeer zo direct mogelijk te zijn proberen niet via een omweg.Ye
moet aan medewerkers ook eerlijk vertellen dat iets niet werkt en dat ze het anders moeten doen,
zeker als ze nieuw binnen zijn anders weet je dingen gewoon niet.

Spreker 1: Ja precies oké.

Spreker 2: Ja en als je openblijft over de situatie dan blijven de mensen zich wat meer inzetten.
Spreker 1: Dat is wel een goeie ja. Oké en, dan komen we bij de laatste topic. Hoe heb je de uitleg
over de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren? < FNCS NI TEY N

Spreker 2: Ja niet echt heel veel we hebbe wel regels met zwaar werk, dat ben ik wel gewend en ik
kom ook van andere meubelbedrijven af, dus. e .Q_).)0.0.;Jd-j(l\ H@_\)
Spreker 1: Ja, zou dat wel het belangrijk zijn, denk je stel je vooriemand opnieuw binnen die vap *

school komt of 20? - r\o QLC)\N\C;‘( W N 2
Spreker 2: Ja, ik denk dat het wel belangrijk is dan om de regels wat meer aan té geven, zeker omdat — 0N

we met zware spullen werken enzo. Maar ik wist wel een beetje wat ik kon verwachten hoe het zou SDU&M
Kunnen gaan, dus Dat is toch wel mijn ervaring. Maar Als je nul ervaring hebt, dan zou ik dat echt

direct aangeven ja. T r W&

Spreker 1: Ja oké, oké duidelijk en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van berden

besproken en uitgelegd tijdens jouw onboarding?
Spreker 2: Ja dat is wel even besproken, dat vond ik wel prettig. ~ 800.& \O%?{O\«W

Spreker 1; Oké en, kun je beschrijven veel aandacht wordt besteed aan de procedures binnen berden
tijdens de onboarding.

Spreker 2: Ja eris wel aandacht aanbesteed maar vooral door het gewoon te doen.—

Spreker 1: Heeft iemand je dit tijdens de onboarding wel uitgelegd? waoo“ dO [VJN
Spreker 2: Nee, ja meer door mijn directe werk collega, zeg maar, die heeft dat-allemaal uitgelegd.
Spreker 1: Oké en dan over alle regels en procedures en wetgevingen zijn er dingen die je Misschien
liever anders had gezien tijdens je onboarding? . .

Spreker 2: Nee,wmwgﬁwﬁﬁ\omm

Spreker 1: Ja precies, dus ja en van wie had je die communicatie verwacht? Is dat van jouw
leidinggevende?

Spreker 2: Dan zou ik hem wel van een leidinggevende verwachten, ja.

Spreker 1: Oké, dus dat hij jou iets meer Als ik het goed begrijp had meegenomen in hoe moet dit,
hoe moet dat en dan stukje communicatie over alle? Heb je daardoor ook wel soms een vervelende
ervaring gehad of zo dat dat er dingen niet duidelijk waren?

Spreker 2: Ja, die heb ik wel gehad, maar ja, ja.

Spreker 1: Ja wat dan?

Spreker 2: Uiteindelijk wel opgelost. Ja, Als je je-hebt nieuwe matrassen van Auping, hebt heb je een
twee persoons matras. Maar nu wordt als twee kernen en een hoes geleverd. Wij noemen dat een
tijkiom het zomaar plat te zeggen. Dus ja, en die wordt er nog wel eens vergeten, ben ik zelf ook wel
eens een paar keer vergeten C \)%Ur%

Spreker 1; Omdat ik niet wist dat dat: moest? .

Spreker 2: Ja dat hadden ze Misschien beter kunnen uitleggen. /MM U\ 9‘8 L ath
Spreker 1: Ja precies. Oké, dan kom ik al bij mijn laatste vraag. Zijn er nog zaken die in mij wil
meegeven als een verbeterpunt voor het huidige onboardingsproces dit mag alles zijn, hé dus?
Spreker 2: Nee, ja, ik zou zeggen, blijf gewoon vooralieigenlijk.gewoon-duidelijk; dus.gewoon recht
voor zijh raap vertellen en niet met een omweg niet proberen te verbloemen. Gewoon vertellen

zoals Het is. LM (W m o .
Spreker 1: Duidelijk bedankt voor je tijd en input.i ! SW 1‘3‘\
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Spreker 1 : En dan ga ik de laptop even draaien, want |k heb nog een. Andere laptop. Nou welkom en
allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan het interview. Vandaag zou ik je wat vragen stellen over
het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingproces wordt ook wel vaak het
inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en eindigt bij het
einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het
Onboardingproces ervaart binnen berden wonen en welke aspecten wellicht nog kunnen worden
verbeterd in dit proces. Ik zal het interview opnemen zoals ik vooraf al had aangegeven, maar deze
opname is puur en alleen voor mij en zal niet gedeeld worden. Voor de rest blijf je geheel anoniem in
het onderzoek, als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het
interview zal ongeveer een half uur tot een uurtje duren en Laten we starten met wat algemene
vragen. Yes nou, wat is je leeftijd?
Spreker 2: 60 ,Qu)\s\ ad\
Spreker 1: Wat is je functie binnen berden wonen?
Spreker 2: Filiallalleider verkoople.ider.. b A - 10
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst?
Spreker 2:' Een half jaar. \\(\d\i 4\
Spreker 2: Maar ik heb voorheen wel al eens bij Berden gewerkt.
Spreker 1 : Oh echt?
Spreker 2: Yes hiervoor heb ik denk ik en een jaar of 8 hier gewerkt?
Spreker 1: Oké duidelijk je bent nu een half jaar in dienst dan en daarvoor heb je ook al eens voor
Berden gewerkt. Wel leuk is wel interessant ook voor mijn onderzoek om iemand te vragen die weer
terug dan heb je twee keer het inwerktraject meegekregen, dat is wel interessant. Dan ga ik nu een
korte herhaling doen van wat onboarding inhoudt, nogmaals het inwerktraject van een nieuwe
medewerker die start bij de contractondertekening en die eindigt bij het einde van de proeftijd.
Dus ja, om te starten, hoe heb jij de begeleiding tijdens het onboardingsproces ervaren? '\— wA 0(30»:\’\5\1‘
Spreker 2: Ja en voor mijzelf is het natuurlijk een heel ander verhaal, omdat ik kwam terug. Ze
hadden wel echt zoiets van die kent al alles. Er is wel een inwerkstukje geweest en Peter heeft me
zeker wel begeleid maar aan de andere kant is er in die zes jaar dat ik weg ben ook wel heel veel
veranderd en er werd echt gedacht ah die weet het vast wel. Maar ik miste toch wel wat dingetjes
hoor. - | '\.f\‘&o
Spreker 1: Ja en had je het idee dat dat wel werd verwacht van jou, dat je gewoon weer er gelijk in
ging en alles wist? z \U'J«’L
Spreker 2: Jawel, maar zo zit ik ook in elkaar. Ik zoek hetlﬁem. MM
Spreker 1: Oke /
Spreker 2: Dus Ik ga thuis toch kijken van? lk kan dat niet vinden. Waar zit dat?
Spreker 1 : Nee, ik snap het, maar denk je dat het wel ook Als je naar medewerkers kijkt als
leidinggevende, zou dat beter zijn als daar wat meer begeleiding in was? v 221-& oPP oI Man~,
Spreker 2: Nee, want als ik dat dan weer zie met degene die aangenomen zijn in die tijd. Dan hebben
we ze zeker wel begeleid. We hebben een buddy opgezet, dus de nieuwe medewerker wordt echt
wel begeleid binnen ons team. Ja bijna, alles wordt wel verteld van hoe werkt alles? Hoe schrijf je
een order? Welke documentje gaat, waren naartoe, wat is de vluchtroute in de winkel? De een pakt
dat wel beter op dan de ander. wa}\g\,dbw&mm
Spreker 1: Oké en je zegt van de een pakt dat"beter op dan de ander, staat het ook daadwerkelijk zo
in een proces beschreven van. Je moet al deze stappen doorlopen of is dat iets wat jullie als
managers gewoon zelf een beetje oppakken? 3 Of\\OOM‘é\‘“S b dadvt J/ b
Spreker 2: Ja te hebben zelf een beetje bedacht en het ligt ook een beetjé wie de. Buddy is. De ene
buddy is gewoon net iets. Ja gedrevener, zeg maar Als de ander.

Spreker 1 : Oké duidelijk en welke aspecten van de communicatie tijdens het onboardingproces
kunnen Misschien beter.






Spreker 2:]a Er zijn zoveel dingen die wel beter kunnen. Het is vaak dat je denkt nou is toch logisch?

Dat zit daar, er staat daar, of zo doe je dat. Dat is natuurlijk totaal niet logisch voor iemand die

nieuwe hier komt werken. Daar kan het stukje communicatie wel beter in vooraf alles goed uitleggen

aan een persoon, het hele proces zeg maar. L Yo sn COMMUANAA LA . R
= - 0 CoWN vk

Spreker 1: Ja? N . et dud u{j

Spreker 2: Ja maar aan de andere kant moet je ook goed blijven communiceren en vragen en dat

doen we bij ons dan wel goed. Je kan op het begin niet alles overzien, maar blijven helpen is - \,'.g)\)m Y\g,bpw
belangrijk. We hebben twee medewerkers nieuw en die hebben de onboarding wel goed ervaren dus

dat is wel heel positief.

Spreker 1 : Ja precies oké, dus er zijn wel verbeterpunten, maar jij zegt eigenlijk van, je kan nooit alles

vooraf zo inkaderen dat iedereen alles weet. Oké duidelijk. En kun je beschrijven hoe ver de COnA M}rmomm\)u
organisatie er in slaagde om aan jouw verwachtingen te doen tijdens het onboardingproces. j ~W

Spreker 2: Nou er werd aangekaart dat er wel regelmatige contact momenten zouden zijn, deze__ ke Aros
zouden om de twee weken zijn maar door de drukte is dit maar een keer in de maand geworden. En

dat hebben we wel aangekaart en dat gebeurt dan vervolgens niet. Ik denk dat die realisatie wel -~ Yol sSo \L

beter kan, om de nieuwe medewerker tussen g6or het werk even te benaderen van goh lukte het. Y N M
Het gaat goed of zijn er toch wat dingen over?\Qat kunnen we wel beter realiseren denk ik.redelijk
doet. %Spf%w\ NN M‘KOMQ/V\

Spreker 1 : Oke, en bij jou persoonlijk hoe zijn ze jouw verwachtingen tegenmoet gekomen?
Spreker 2: Ja nou kon beter. Ik ben een multifunctioneel persoon die overal ingezet kan worden. lk
\F vind de verkoop leuk. lk vind de showrocom verbouwen, vind ik erg leuk. Ik vind Mensen trainen
¢
N

\;\ ontzettend leuk, daar geniet ik van zijn allemaal functies, die ik niet gedaan heb in het verleden. En,
S‘" dat vind ik leuk. Maar ik zou daarbij ook werkzaamheden in Rotterdam doen is aangekaart tijdens mij
§ ‘Q} contract bespreking en ondertekening. Er is tot nu nog niks van&omen in dat half jaar. lkken WY QMY:\Q/*
N &Q Berden, ik weet dat er geen slechte intenties achter zitten maar dit is wel aangekaart en dit was wel %W‘A

N\ een verwachting van mij. Ik had tijdens mijn onboarding ook afgesproken om elke twee weken een
afspraak te hebben over hoe en wat. lk heb hem in totaal twee keer gehad. En dus komen ze beloftes
§aar nee, aan de andere kant, ik ben teruggekomen. lk weet dat het vaker gebeurt hier. Voor mij

S

eb ik zoiets van het maakt mij ontzettend veel uit, ik heb het naar mijn zin. Het kan hier altijd alle
kanten op gaan. Maar sommige verwachtingen zijn niet nagekomen nee. « \\W* WO goJk»om L
")Q\ Spreker 1 : Maar waar ligt dat aan denkje dat die zaken worden aangekaart maar niet nagekomen?
\\““\ Spreker 2: Nou ik verkoop gewoon gemakkelijk en goed, dat is natuurlijk wel een voordeel voor
@ & Berden en dan behouden ze mij ook graag op dat stukje werk. Ik denk dat dat wel meespeelt maar
& *SQ N daar hadden ze wel wat meer transparant in mogen zijn. Gewoon tijdens de onboarding of contract
S 0 bespreking zeggen van god jou idee is leuk en aardig. Maar dat gaat niet gebeuren.
AN Spreker 1

Oké, Dat is inderdaad wel een goede tip dat ze inderdaad ook echt dat stukje duidelijkheid al tijdens

het sollicitatieproces bieden en dat het dan ook daadwerkelijk zo.
Spreker 3 5 AO0- \oJ)\O-é\'L /\ N\ WA'

Ja en ze willen heel veel Mensen mooie beloften. Je mag cursussen volgen. Je mag dit noem maar op.

Dat is allemaal leuk, maar. In praktijk, wanneer moet je het doen? Dan is te weinig bezetting. Maar «

nogmaals ik, Ik ben heel. Tevreden, anders was het.NieWJ’g’gaan. Maar Als ik dat zo zie, dan vind d-’\‘*b\
ik dat wel een. Dingetje denk van. Ja, dat trekken ze wel Mensen mee. Binnen mooie woorden, ja, Nigh W o
maar inderdaad.

Spreker 1 : Dat is inderdaad ook goed punt om ook voor dat stukje duidelijkheid mee te nemen. Even
kijken. Dan heb ik nog een vraag, hoe verhelderend was het onboardingsproces voor jou? We
hebben het er natuurlijk net al een beetje over gehad dat jij al opnieuw de organisatie in kwam en
dat er wel een beetje een soort idee was. Van oké, hij kent wel een gedeelte van de organisatie,
maar was het onboardingsproces ook daadwerkelijk verhelderend voor de functie die je nu ging doen
en de taken die je nu nieuw kreeg, bijvoorbeeld.
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Spreker 2: Ja, ze hebben wel hun best gedaan, maar de praktijk en wat gezegd wordt is altijd anders

hier. Dus Het is wel verhelderend en maar we zitten nog steeds in het proces dat het nog moet

gebeuren waarvoor ik kwam, wat ik net zei. Sommige zaken zijn blijven hggen O)K() \)‘u)\

Spreker 1 : Oke dus vooral dat stukje verwachtingen als ik zo hoor.

Spreker 2: Ja dat, en het gebeurt niet alleen bij mij. De familie Berden beloofd veeI groei, dit al tijdens

de onboarding. Ik heb nu een jongen daar zeggen ze al een hele tijd tegen je wordt bedrijfsieider.

Maar het komt er dan uiteindelijk nooit van, als of ze een soort worst voor hangen zodat je wel blijft

maar uiteindelijk wordt er niet aan die verwachting gedaan,, ™\ O O\ OV~~~

Spreker 1 :0ké duidelijk, ik snap hem en zijn er aspmeest die misschien nog liever duidelijk

had gezien, iets waarvan nu iets in je opkomt Als je denkt van oké, dit had echt beter kunnen worden
gecommuniceerd of kunnen worden Laten zien. Of.

Spreker 2 : Nee, wat ik nu allemaal heb gezegd. Meer even niet haha.

Spreker 1 : Nee, We hebben al heel veel besproken natuurlijk. Dan komen we bij de volgende topic.

Elke organisatie heeft zijn eigen cultuur. Berden heeft een hele sterke familiecultuur zoals je weet en

daar heb ik een aantal vragen over. Dus om te beginnen met, is er aandacht voor de symbolen van

berden, tijdens de onboarding. Denk aan kledingvoorschriften, weten nieuwe medewerkers wat ze

aan moeten doen. Welke logo's van ons zijn er Onze merken bijvoorbeeld dat we verkopen. Heb je Sd\,\{ {ﬁyl/‘
het idee dat daar voldoende aandacht aan wordt besteed tijdens de onboarding? < Maudw X
Spreker 2:Ja ja dus. Ik weet dat we hier in principe toen kwam dat je in eerste instantie moest je \/

altijd een pak en een stropdas aan. Dat vond ik niet meer van deze tijd. Nu van de zomer was het
hartstikke warm en moest je een overhemd. En Ik denk nou, je kan gewoon een hele leuke polo
dragen, of wat dan ook, wat veel actueler is en. Heel vlotte staat bij de collectie. Daar trek ik een
beetje mij eigen weg in. Maar er wordt duidelijk verteld hoe de organisatie in elkaar zit ook met \ 4N
symbolen. Nee, dat. Heeft de manager allemaal keurig voor elkaar om dat te doen. - D oNod
Spreker 1 : Netjes fijn en een hoeveel aandacht wordt er besteed aan belangrijke figuren binnen st (i()\/\:
berden? Denk bijvoorbeeld aan de directeuren, business managers, leidinggevende, maar ook een w

vertrouwenspersoon? \ op)\ . 7%
Spreker 2: Ja totaal niet.’ \0 M 9 W i

. ' NV |
Spreker 1 : Denk je dat het wel belangruk is? l\pj)\ 1\\}”\’) V) NV M'

Spreker 2: Ja de mensen weten hier vaak niet eens wie nu de directeur is, wel de naam en dat de

familie Berden alles runt hier, maar hij zou zo voorbij kunnen lopen en mensen hebben geen idee.

Spreker 1 : Oke. U Ak FOUW LNS P20 B 9 oen jﬂu

Spreker 2: Ja en een vertrouwenspersoon. Ik weet eigenlijk niet wie dat binnen de organisatie is bij

ons. Dat is wel belangrijk om aan te kaarten mocht er Wn te

vragen wie dit is want dat weet iedereen direct dat er wat met je speelt. Als dit direct tijdens de Wt \Oﬂah’y
onboarding wordt aangekaart, ja dat zou goed zijn denk ik. Yy N
Spreker 1 : Duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie rituelen worden benadrukt en

rituelen zijn dingen die. Echt staan voor de organisatie. Denk bijvoorbeeld aan gedragsnormen, hoe

gaan we met elkaar om bepaalde regels? Kijk, jullie zitten natuurlijk hoog segment, dus daar zitten

ook wel bepaalde extra regels aan verbonden Misschien hoe je omgaat met klanten, maar ook hoe je

omgaat met elkaar. Wordt dat voldoende benadrukt In de onboarding?

Spreker 2: Kijk, Als je als iemand nieuw is, die begeleidt je dus. Je ziet wel regeimatig hoe ze klanten
benaderen, hoe ze met iets omgaan. Je geeft ze wel tips en zo door het proces heen maar echt hoe

het moet vooraf, ja wordt niet echt benoemd. Nee volgens mij niet. We pakken het naar mijn gevoel

wel goed op samen.” = SoNNIN O‘QW\"J"\ L o0 8 2

Spreker 1 : Oké, en hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van berden? Dat is het laatste

stukje van de organisatiecultuur. De waarden zijn bijvoorbeeld\de missie visie, normen,

kernwaarden. WM/\O\ 0
Spreker 2: Nee, Ik denk niet dat dat echt besproken wordt. «
Spreker 1 : Nee, vind je dat wel belangrijk? Y Oy ’\ODJ(N oM

Spreker 2 : Ja, denk het wel. Dan werken we ook samen op dezelfde manier allemaal, dan wordt het toch meer
een geheel. . . .
\&wﬂ\\\hl CUIMUAA QOS\HLJ \\OWOUM
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Spreker 1 : Oké duidelijk, dan komen we bij de volgende topic. Hoe is er aandacht besteed aan de
-4 sociale verbinding tijdens het onhoardingsproces?- , good =AY
\&‘\\‘\ Spreker 2: Nou, dat gaat heel natuurlijk, denk ik gewoon, iemand komt erbij. Smorgens gaan we een .
~ kwartiertje koffie drinken. Je wordt wel echt direct betrokken en voorgesteld aan het team. Op het C&CM-\ 2
kantoor ervaar ik die sociale verbinding wel minder. Daar lopen ze je soms echt dwars voorbij zonder
hallo te zeggen, in de verkoop is dat minder. Als nieuwe medewerker dacht ik wel, ik ben blij dat ik in_
de verkoop zit en niet op kantoor haha. = &0 U i oOY M dza vt il
Spreker 1 : Ja, ervaar je daar minder die verbinding?
Spreker 2: Jawel daar zijn ze wat minder toegankelijk ofzo, misschien ligt het ook aan het type
Spreker 1 : Ja oké en dan kom ik bij de organisatorische verbinding en daar hebben we het eigenlijk al
een beetje over gehad. Dat heeft vooral te maken met de cultuur normen en waarden. Vind je dat
é‘\f". daar voldoende aandacht aan wordt besteed bij de onboarding? r u.(w(oondm IOCdA'
Spreker 2: Nou als ik vanuit hier spreek, de mensen zijn verbonden met onze locatie. Ze weten wel
dat we bij Berden horen maar wat Berden precies is hebben ze geen idee van. We hebben een beetje
eilandjes hier. Pot is onze locatie daar is die verbinding met de cultuur en normen en waarden, met

Berden echt nog vaak niet. Lwiek mak Budm

Spreker 1 : Ik snap hem en minder met Berden, dus meer met de locatie en oke. Daar zou dus
misschien wel extra aandacht aan kunnen worden gespendeerd. , 24N aagmd acht Beadaen
Spreker 2: Ja wat meer aandacht aan de overkoepelende organisatie Berden, niet alleen de locatie
hier. Misschien ligt het ook een beetje aan onze locatie, we zijn natuurlijk ver weg maar we zijn wel
Berden. 1§ R4
Spreker 1 : Ja ik snap hem en kun je wat zeggen over de psychologlsche verbmdlng_udens de
onboarding? Denk aan verbinding met de successen die Berden heeft, een stukje betrokkenheid?
Spreker 2: Nee weinig aandacht voor. Kijk ik vind de doelen van Berden soms wat onrealistisch dat ik
denk dit is echt een mooi plan maar is het realistisch en ik mis de korte termijn doelen. Dat stukje
betrokkenheid mag wel beter dan is er ook iets waar je samen heen werkt, soms mis ik die
verbinding wel. . .
Spreker 1 : Wat doet dat met jou? < SN \°°k‘£\',oo( A0 A~
Spreker 2: Ja ik mis soms een stukje motivatie voor echt de einddoelen, ik ben wel echt gemotiveerd
lekker te verkopen enzo maar soms mis ik wel een soort einddoel wat wel te behalen is, hier is niet
echt aandacht aan besteed tijden het inwerken. L LN ool
§Maar ik denk. L oean &MO~°~U":;‘OOV
Spreker 1: Oké en is er nog iets wat ontbreekt bij de onboarding wat de verbinding kan versterken?
d‘&‘ \(@' Spreker 2: Misschien zorgen voor wat meer verbinding verzorgen tussen de locaties, dat mis ik soms
wel. Elkaar wat meer bezoeken enzo, veel zit natuurlijk in Limburg. Toch die sociale verbinding buiten
e locaties. Dat kan wel beter en iemand die nieuw is zou eigenlijk direct daarin mee moeten worden
genomen vooral wat is er nog meer van Berden en wie werkt overal en wat doen ze, dat. ™ ™\ QL0 ZAN 21N
Spreker 1 Oké duidelijk en dan kom ik bij de laatste topic en die heeft te maken met Compliance. En Wie ‘<
Compliance staat in het teken van regel en wetgeving. Hoe heb jij de uitleg over de regel en
wetgeving ervaren tijdens de onboarding? c Wax No WW %MJA
Spreker 2: Niet echt, ze gaan ervanuit die komt terug dus die weet het vast wel. Als manager loop ik
wel altijd even de nooduitgangen na enzo zodat nieuwe medewerkers dit weten. Dit is wel belangrijk
maar dit wordt niet echt aangegeven dat je dit moet doen ofzo.
Spreker 1 : En in welke mate wordt het hUIShOUdelljk Reglement van Berden besproke en u&elegd

tijdens de onboarding? ~L0olday :5
Spreker 2: Een stukje maar niet volledig. Vooral wat er echt verwacht wordt.
Spreker 1 : Zoals? T an ot Q oA an

Spreker 2: Ja met tattoos enzo dat je die niet zichtbaar hebf, kleding etc. Dat bespreken we bij ons
wel als iemand nieuw binnenkomt, dit pakken we ook wel weer zelf op dat wel.

Spreker 2: Oké, oké fijn in ieder geval. En, kun je beschrijven hoeveel aandacht Er is voor bepaalde
procedures binnen berden tijdens de onboarding?





Spreker 2; Hetzelfde verhaal als iemand binnenkomt, krijgen ze een tasje, kaartje en inklokdruppel.
Dan lopen we dat ook weer even door, dat gaat wel goed. Bij mij was er wel nog geen laptop enzo
geregeld, dit duurde erg lang. Die kreeg ik pas na een aantal weken.

Spreker 1: Oke en dan geheel kijkend naar deze topic, zijn er nog dingen die je anders zou willen zien
of die al goed zijn?

Spreker 2: Nee eigenlijk is het allemaal wel prima.

Spreker 1 : Oké ja en dan ter afsluiting van mijn interview zijn er nog zaken die je mij wilt meegeven
als een verbeterpunt voor het huidige onboardingsproces, dus dat mag van alles zijn. We hebben
Natuurlijk al heel veel besproken, maar iets wat er voor jou echt uitspringen waarvan je denkt van dit
moet echt anders. En het mag alles zijn naar binnen die eerste maanden waarvan je denkt van dit, dit
loopt nog niet.

Spreker 2: Wat ik soms mis is dat er vanuit mensen buiten de locatie aandacht is vanuit de directie
enzo. Kijk de directie is hier wel eens, als ze even interesse zouden tonen in een nieuwe medewerker

dat zou wel top zijn. Dan krijg je wat meer die verbinding met Berden ook van plaats met alleen de
locatie.

Spreker 1: Mis je die interesse vaker? §/'N\R.U\ AN M’{- mw
Spreker 2: Ik snap dat het heel druk is enzo maar je krijgt vaak die kloof dan, ze kennen.de directie
niet, je bent net nieuw. Dan vinden:mensen dat stukje aandacht toch wel belangrijk, ze stappener”
niet zelf op af, wat ik begrijp als nieuwe medewerker. Maar dat hoor ik wel eens terug, of dat ze de
directeur helemaal niet kennen, dat is jammer zeker omdat we zo gericht zijn op het familie gevoel.
Spreker 1: Oke top, dat is een mooie afsluiter. Dan wil ik je heel erg bedanken voor je tijd en input.
Spreker 2: Geen probleem! )
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Spreker 1: Nou welkom en allereerst bedankt dat je wel deelnemen aan het interview. Vandaag zal ik A%\WN\J«

je wat vragen stellen over het thema onboarding binnen berde wonen. Het om onboardingsproces

wordt ook vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract

en die eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe

medewerker het onboardingsproces ervaart binnen berden wonen en welke aspecten wellicht nog in

dit proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen, zoals ik al vooraf met jou had besproken. Deze

opname is puur voor mij Alleen en zal niet gedeeld worden. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld

vaktermen, dan laat deze graag horen en het interview zal ongeveer een half uur duren. Laten we

starten met wat algemene vragen wat is je leeftijd?

Spreker 2:49. «Q&ﬂ)\\'\i)c,\

Spreker 1: En wat is je functie binnen Berden wonen?

Spreker 2: Verkoopmedewerker. g VAN \

Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst?

Spreker 2:Van1april. | )\ y a2

Spreker 1: 1 april dus is half jaartje ongeveer, dan heb ik nu even het korte herhaling van wat

onboarding ook alweer betekent, Omdat echt alle vragen daarover gaan. Dus onboarding is nogmaals

het inwerktraject van de nieuwe medewerker, deze start bij de contractondertekening eindigt van de

proeftijd en eigenlijk alles wat daarin gebeurt, dus leren kennen van bijvoorbeeld de merken wat je

hier verkoopt tot aan het team tot aan de systemen zeg maar dat hoort allemaal bij de onboarding.

Dat is heel essentieel, Omdat het eigenlijk de eerste fase omvat dat een nieuwe medewerker een

introductie heeft met de organisatie. En Dat is dan weer belangrijk voor het behoud. Wat blijkt is dat

als medewerkers de onboarding niet goed ervaren dat Mensen organisaties sneller verlaten.

Spreker 2: Oké duidelijk!

Spreker 1: Top! Dan ga ik beginnen met de eerste vraag. Hoe heb je de begeleiding hebt ervaren

tijdens jouw onboardingsproces? (ce\\lgmgmo\p:w\

Spreker 2:1k ben 1 april begonnen, mijn collega ja, die heeft mij wel goed geholpen daar. We hebben

in het begin ook al gelijk wat vertegenwoordigers Laten komen voor de merken, dus dat ik al een

beetje een indruk kreeg welk merk er allemaal zijn en uitleg erover gehad. Dus Dat was wel fijn dat je

ook een beetje weet in beginnen waar je mee te maken hebt.

Spreker 1: Oké, fijn en in welke aspecten had de communicatie tijdens het onboardingsproces

Misschien beter gekund? WRX WY, nilg gqemoord v

Spreker 2: Misschien vanuit HR of een leidinggevende, hiervan heb ik niet echt wat van gehoord

tijdens mijn onboardingsproces. Mijn coliega heeft het vooral opgepakt. Het was wel fijn geweest als

:r even w.as gevraagd hoe hf:t inwerken ging, dat miste |.k wel gen beetje. Qo\\.kg& W 0O e 0952-’9““
preker 1: Niks gehoord, oké, dus het werd vooral door jouw directe collega opgepakt:

Spreker 2: De leidinggevende is 1 april toen ook weggegaan en toen hadden we eigenlijk even

niemand.

Spreker 1: Oké en had je daar iets anders in willen zien dat daar misschien iemand was waar je wat

extra dingen aan had kunnen vragen?

Spreker 2: Ja, Ik heb dat niet echt gemist, want mijn collega werkt hier gelukkig al heel lang dus ik kon

eigenlijk alles aan hem vragen.

Spreker 1: Oké, duidelijk dus en die communicatie had je misschien buiten die collega ook nog van

een andere partij graag gehad. 7 STV~ W\ L1 40D o —val.

Spreker 2: Ja vooral eens vragen hoe het ging, interesse tonen. Preker 1

Spreker 1: Duidelijk. En, kun jij een beschrijven in hoeverre d& organisatie erin slaagde om aan jou

verwachtingen te voldoen F_ijdens h.et o.r.lboardingsproces. r ovaw\‘t\.li.é\ WV N\ GM’\T\(% 0

Spreker 2: Ja, ze hebben mij wel duidelijk aangegeven dat het wat rustiger is op dit moment, ook

door de verbouwing, dus dat wist ik gelukkig wel dus, want ik kwam van een heel druk bedrijf en dan

ging kwam ik in een keer in hun rust. Ja, iets rustiger omgeving dus nee, Maar ik heb me daar wel

goed ja goed op aangepast, dus Het was wel fijn dat ze dat ook echt eerlijk gezegd hebben.






Spreker 1: Ja precies, dusje hebt wel het idee dat ze aan die verwachting van jou hebben voldaan.
Spreker 2: Ja zeker. - uu\mw\-'\‘l\cﬁw WO\ d o

Spreker 1: Oké, Dat is wel fijn. En heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het
onboardingsproces? QAL BIMX L AN~ ouvd e -v0Q

Spreker 2: Jazeker heb dat er iets is achtergeketden. Ook vanuit het hogere, zeg maar vanuit de
leidinggevende zijn ze altijd wel open geweest over hoe Het is. Ja, op dat moment hadden we ook

niet echt een leidinggevende. U odxah oQan 5@%\ - R
Spreker I: En, Dat is wel ook aangekaart, of dat niet?

Spreker 2: Ja we deden het gewoon zelf en we deden het onderling regelen. Ja, nu hebben we
leidinggevende dan, dus kunnen we daar dingen aan vragen, wat wel fijn is.

Spreker 1: Oké en hoe verhelderend was het om onboardingsproces voor jou?

Spreker 2: Ja best wel verhelderend. = \JeAN W\ AN~ — Q

Spreker 1 Dus ijel'heHdeE‘na die twee maanden proeftijd dat je wel wist hoe en wat?
Spreker 2: Ja zeker.

Spreker 1: Oh, Dat is wel heel fijn, oké, positief en dan heb ik tot slot van deze topic nog zijn er
aspecten geweest in het onboardingsproces die lieverd duidelijker had gezien.

Spreker 2: Nee niet wat ik nu kan bedenken. )

Spreker 1: Oké, dan gaan we naar de volgende topic. Hoe heb je de aandacht voor/de symbolen en
symbolen zijn bijvoorbeeld kledingvoorschriften logos van berden van Auping. Noem maar op. Hoe
heb je dat ervaren? Tijdens de onboarding is daar aandacht aan besteed.

Spreker 2: Nee, Ik heb hebben niet kledingadvies gekregen of zo ik heb mezelf wel een beetje
bedacht wat ik moest aandoen. En |k heb daar eigenlijk nog nooit geen commentaar op gehad dus ik
denk dat het wel goed is zo. N adae B‘(\&-\\.\M\A
Spreker 1: Als dat was aangekaart had je dat fijn gevonden? — 0 A~ AUl WION .QM\—
Spreker 2: Ja dWm@MMdem ik had bij mijn vorige werk
werkkleding van die jasje, dus nu moest ik ineens inschatten wat past. Als ze dat vooraf hadden
aangegeven dat had ik wel prettig gevonden, nu was ik er soms onzeker over.. g\ 2 QA woh Q()f)\'
Spreker 1: Duidelijk en in welke mate wordt er aandacht besteed aan de:belangrijke figuren binnen
berden? Denk bijvoorbeeld aan de directeuren, de businessmanagers, een vertrouwenspersoon.
Tijdens de onboarding zijn deze Mensen aangekaart of?

Spreker 2: Nee -%M o 0NN \,).UJ‘ whi Wy ’(\3%
[}

§>Sb Spreker 1: Nee?
% . Spreker 2: Nee, ja, ik zit dan wel langs het kantoor, dus Ik weet natuurlijk wel wie het directeuren zijn
N N\umaar een vertrouwenspersoon, geen idee nee. Qyﬂ“
! _ — SSON SR
Spreker 1: Denk je dat het wel belangrijk? \QW Q WO

Spreker 2: Ik denk wel dat het belangrijk is. Ik heb het niet nodig, maar als het een kw

weet ik eigenlijk niet wie dat is. o

Spreker 1: Oké en, kun je beschrijven in hoeverre de organisatie rituelen binnen berden worden

benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding? De rituelen zijn bijvoorbeeld het kenbaar maken van
§de regels gedragsnormen hoe we met elkaar omgaan.

Spreker 2: Nou, niet echt. Maar ik heb verder wel een boekje gekregen. Er stond wel wat dingetjes in

en voor de rest leer je het vanzelf. « \ g N Noee

Spreker 1: Oké en hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van Berden? Denk je bij een missie
évisie, normen en kernwaarden tijdens de onboarding?

Spreker 2: Nee, Ik denk dat ik. Ja, nee, Ik denk dat ik. Nee, nee. o\~
Y §Spreker 1: Weet je het ongeveer? oL Yo U\Mcﬁ{ \3 \\"j}
Q‘b . ¥ Spreker 2: la, lk weet dat ze familie heel belangrijk vinden en dat merk ik ook wel in de organisatie, Q\)L&\
'\ dat vind ik wel fijn maar echt de visie enzo geenidee.

"N Spreker 1: Ja precies die familie cultureel zie je wel terug? , SDKQ)"- )A\B"\ \ QQQN‘N‘(\‘ A
Q‘- preker 2:Ja dat wel de sfeer is ook fijn, een baas is wel de baas maar gewoon normaal. N)J‘WA
%' ~ Spreker 1: Oké, dan was dat de laatste vraag van de cultuur. Dan heb ik een aantal vragen over de
verbinding. Hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding en






Pt

een sociale verbinding is eigenlijk het kennismaken met collega's het leren kennen van collega's en
het nieuwe team. Ben je daar voldoende en begeleid? \-\LW\Y\\C)YOY\G\
Spreker 2: Ja, Ik heb met Erik een rondje gemaakt, dus ja, hier werken zoveel Mensen, dus kunnen
toen niet ledereen gelijk leren kennen, maar door de door de tijd heen leren er wel meer kennen.
Maar ik zit toch een beetje afgezonderd van de rest. Dat vind ik soms wel jammer.
Spreker It Nee snap ik. \ g_q_/\()‘(\m& X\)O/‘W'\W
Spreker 2: Nu doe ik ook af en toe de urenregistratie, dan ben ik iets minder geisoleerd. Heb ik iets
meer contact. « oK UM o \ %w o\w\f)\
Spreker 1: Zijn dan nog dingen die je daar eventueel aan zou willen veranderen aan de sociale
verbinding tijdens de onboarding?
Spreker 2: Nee, nee, leer je toch door doordat je Als je langer hier bent, dan voel je ook meer vrijer
en dan durf je ook om meer te vragen of te zijn.
Spreker 1: En, hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren. Denk aan de
normen en waarden van Berden en de familiecultuur. U-QJJ\D Oﬂ\d—?/\/\ w2k B
Spreker 2: Ja positief, Ik vind het echt positief. Ja, ik voel me er weI/mee verbonden met waar Berden
yaor staat en hoe ze zijn als organisatie. Je merkvtidg_s:feer wel al in de onboarding maar dit wordt
niet direct aangekaart ofzo. L SReon~
Spreker 1: Oké en wat kun je zeggen over aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de
onboarding. Denk hierbij aan betrokkenheid binnen het team betrokken zijn met de doelen en de
successen van Berden.
Spreker 2: Nou op dit moment niet, omdat het gewoon rustig is. Ik hoop na de verbouwing dat het
wat drukker wordt. Dat hoop ik wel, want Ik ben wel iemand in mijn vorige werk had ik wel een
bepaald doel. Dat mis ik nu soms wel, door de verbouwing zijn er ook niet echt doelen voor nu
benoemd in mijn inwerktijd. LSy CROLA 4 .
Spreker 1: Oké, en denk je? Dat daar wel echt aandacht aan besteed wordt? - (U-(AVU' adfﬂd
Spreker 2: Momenteel niet, Ik denk dat ze nu echt zoiets hebben van we moeten ja we kijken tot de
verbouwing. Dat idee heb ik.
Spreker 1: Oké duidelijk en dan heb ik tot slot nog van deze topic. Hoe kan de verbinding tussen een
nieuwe medewerker aan Berden worden gestimuleerd? Is er nog iets waarvan je denkt van? Dit zou
echt zorgen van een stukje meer verbinding. \'Q—WW\ M 12 Ja e pogl— {

\\)b Spreker 2: Nou, wat ik dan leuk vond, was vorige week dat we dan die rondleiding hadden gehad en

\\)"' daarna gingen we dan met een paar man wat drinken. Ja, Dat is ook leuk. Dat is ook een beetje

~ \y’ \ buiten het werk om ook wel? Dat is dan toch die sociale verbinding wat je zei. Je wordt door Berden
4y echt meegenomen om wat met de mensen van de locatie te doen. Dat zorgt wel voor wat meer
& vronderlinge verbinding. Ik hoop dat dit vaker gebeurt, dit was voor mij de eerste keer sinds ik hier

@ werk.
Spreker 1: Ja precies toch een beetje sociale verbinding stimuleren voor nieuwe medewerkers?
Spreker 2: Ja dat ja. Je hoeft niet met iedereen vrienden te worden, maar het is leuk om contact te
maken als je nieuwer bent. - fp\ea~ MN\M onm (Jﬂ}w t2 maien~ ===
Spreker 1 Ja leuk. En dan komen we bij de laatste topic alweer en'Dat is de compliance topic en
compliance staat eigenlijk in het teken van regel en wetgeving. Hoe jij de uitleg over de regels en
wetgeving ervaren tijdens jouw onboarding?
SpiEker 2. Nietarvaren-haha. .
Spreker 1: Hebje dat niet gehad?
Spreker 2: Nee ja ik weet niet eens waar de nooduitgangen zijn of andere regelgeving die in de wet
staat geen idee.
Spreker 1: Is daar niks over uitgelegd? v QAN Sas
Spreker 2:laniet echt, geen idee wie de Bhv'ers zijn of iets. b %\X\\ b\w)(ﬁgy(\(ﬁ
Spreker 1: Oké duidelijk. Ve W00
Spreker 2:'Ja want stel er gebeurt iets, er valt een klant van de trap of er is iets. Geen ideewat ik dan

moet doen:Ts misschien wel goed als ze dat aankaarten tijdens de start.
Spreker 1: Oké, en voor een stukje veiligheid is dat Natuurlijk wel. Ja ja nee, ik snap wat je bedoelt.
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En in welke mate is het huishoudelijk Reglement van berden besproken en uitgelegd tijdens de
onboarding? < A\VES T \D.QIJQ\IOLUU\,\
Spreker 2: Niet echt besproken, we hebben zo'n boekje gekregen.
Spreker 1: Zou je dat graag wat extra willen zien dat dat bijvoorbeeld wat belangrijkere punten
worden in besproken, of vind je dat boekje voldoende?
Spreker 2: Ja mag toch wat meer worden besproken in het inwerktraject. Dan ben je iets meer op de
hoogte of als je vragen hebt. = (W S(CkOg ‘\\oofj\'t? Wk
Spreker 1: Duidelijk- En, kun je beschrijven hoeveel aandacht er wordt besteed aan de procedures
binnen berden tijdens de onboarding en procedures zijn eigenlijk dingen diealtijd hetzelfde
gebeuren, dus bijvoorbeeld dat je elke ochtend of je mail checkt of doet inklokken?
Spreker 2:Ja.nee.ook niet echt-aandacht-aanbesteed:Je-doet t gewoon.een.beetje automatisch-maar
waarom-enzo-geen-idee, hetiis’dat mijn'collega-het-mij-zo-heeftlaten zien.
Spreker 1: Denk je dat het heel stress kan opleveren voor een nieuwe medewerker als die niet zo
goed weet hoe en wat zeker? © SO
Spreker 2: Ja'ikvond het soms'wel'stressvol'dat ik niet zeker wist hoe alles'moest'enzo, of ik’ het goed
deed. Dat had misschien wel beter begeleid kunnen'worden.
Spreker 1: En dan kom ik eigenlijk bij mijn laatste vraag van deze topic en Dat is kijkeninaar de regels,
procedures of wetgeving. Zijn er aspecten die je liever anders had gezien tijdens de onboarding?
Spreker 2: Niet echt, maar wel, ja, het moet gewoon 1 keer 1 beetje besproken. Worden en ook weer
de BV dat dat duidelijk is. Ik denk dat als je dingen meer communiceert dat dat wel prettiger.is.en
wat minder stressvol, dan weetje ook waar je aan toe bent als je nieuw bent.
Spreker 1: Ja precies vooral dat stukje veiligheid dat dat wat extra ja.
Spreker 2: Veiligheid, ja, nooduitgang en. Zo ja, datzijn Natuurlijk wel belangrijke dingen.
Spreker 1: Snap ik oké en dan kom ik nog met een vraag als afsluiting. Dat is, zijn er nog zaken die je
wilt meegeven als verbeterpunt voor het huidige onderhandelingsproces? Dus kan van alles zijn wat
je ook maar netjes zei, net bijvoorbeeld een buitenwerk, 1 keer 1 leuk team uitje of zo met nieuwe
medewerkers. Maar zijn er nog andere dingen waarvan je denkt van oké, Dit is wel echt belangrijk.
Dat heb ik bijvoorbeeld zelf gemist tijdens mijn inwerktraject. e A KON
Spreker 2: Ja Ik denk. Wel dat dat het belangrijk is dat dat ja datfze willen komen vragen, hoe
bevallen we dan toch een beetje interesse? Tonen? la, interesse, tonen is toch wel belangrijk. Dat
heb ik echt gemist, ik voelde me soms een beetje alleen toen ik er net zat en miste toch wat meer
begeleiding dan alleen van mijn directe collega.
Spreker 1: Oké, Dat is wel een hele goeie mooie afsluiting. Ja nou, dan wil ik je heel erg bedanken
voor de tijd en de input.
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Spreker 1: Nou, dan gaan we starten allereerst welkom en bedankt dat je wilt deelnemen aan het

interview. Vandaag ga ik je wat vragen stellen over het thema onboarding binnen Berden wonen. Het '&5\""’""‘
om onboardingsproces wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze stad bij de
ondertekening van het arbeidscontract en die eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe
momenteel onderzoek naar hoe een nieuwe medewerker het onboardingsproces ervaart binnen
berden wonen en welke aspecten nog in het proces ontbreken. Nou, jij bent. Dus nieuw binnen.
Berden vandaar dat ik jou heb gekozen om te interviewen. Zoals ik vooral zei, ga ik het interview
opnemen. Deze opname is puur voor mij Alleen. Hij zal niet gedeeld worden voor de rest blijf je
geheel anoniem in het onderzoek. Als er vragen zijn over bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze
graag horen. Het interview zal ongeveer een half uur tot een uurtje duren, dus Laten we starten met
wat algemene vragen.
Spreker 2: Ja is goed.
Spreker 1: Top, wat is je leeftijd?
Spreker 239 jaar. M\' L\X(‘)\
Spreker 1: En wat is je functie? .
Spreker 2 : applicatiebeheerder. & U.N\()V \L
Spreker 1 : Oké, en hoelang ben je al in dienst?
Spreker 2 :/Sinds 2 oktober. = "\ ’(\diwﬁ\'
Spreker 1 :Oke. dan heb ik even een korte herhaling van wat onboarding is. Maar onboarding is dus
gewoon het inwerktraject wat je doorloopt. Het begint bij de contractondertekening, dus dat heb je
waarschijnlijk al voor oktober gedaan, toen ben je in oktober gestart en nu zit je waarschijnlijk in je
proeftijd. Als de proeftijd voorbij is, dan moet jouw onboarding eigenlijk compleet zijn. Oke dan ga ik
starten, nogmaals als er vragen zijn, dan roep gewoon en dan licht ik het verder toe. Hoe heb jij je
\§ N Regeleiding tijdens het onderhandelmgsproces ervaren?
Spreker 2 :Ja op zich wel oke. Ik heb vanuit René inderdaad een lijstje gehad, inderdaad, met namen w
en afdelingen waar ik mee aan moest gaan praten. Dus die gesprek heb ik gedaan. Ja, wat ik ook heb (OUJ’D
aangegeven bij manager en bij directeur net. Ook een stukje applicatie beheer het eigen maken van Q
de programma's dat lukt wel, alleen Ik vind het wel nog lastig om bepaalde processen te zien en ja,

misschiep dat ik op dat stuk nog wat begeleiding mis, dat het voor mij egn beetje lastig is om daarin
te zien. Van ja, wie kan ik daar nou het beste voor benaderen?  « Gy No LA OeRAAS

Spreker 1 :Dus je zoekt, als ik goed begrijp, een stukje extra begeleiding in die processen, want dat is
Natuurlijk ook gewoon veel, maar je vindt het dan ook nog lastig om te kijken van oke, wie gaat daar
eigenlijk over?
Spreker 2 : Ja Misschien wel, Maar ik denk ook dat er wel een stukje vanuit mijzelf erin zit, dat ik daar
Misschien zelf ook wat actiever in moet zijn om daarover naar bijvoorbeeld manager te stappen. - WP“J’
Inderdaad, van hé kun je mij dat of dat zeggen en nou is het wel zo dat wij de afgelopen weken kijk?
Ik ben vaak op filialen geweest. René is er niet altijd dat we elkaar daarin ook wat mis zijn gelopen,
Maar dat is wel een stukje inderdaad waar lk denk ik ook nog wel wat achter begeleiding in nodig ‘)\ W
heb. Cxna ng ut) 3
Spreker 1 : Zou je het anders hebben willen zien? '{\00‘\
Spreker 2 : Ja Misschien wel, Maar ik snap ook wel dat vanaf het begin misschien nog niet helemaal
duidelijk is. Inderdaad, van waar is die extra ondersteuning nodig? Dus ik denk niet dat je dat hele
§ y proces. Ja gelijk vanaf het begin kunt zien. Ik heb al vaak net iets meey contact nodig dan gewoon
maar een gesprek. Want voor mij komen die vragen vaak pas achterdf, dan mis ik iets meer incheck
N momenten. VoM en cany s/
Spreker 1: Ja snap ik en is er wel de mogelijkheid of toegankelijk, zeg maar begeleiding te krijgen.
Spreker 2: Ik denk als ze als dat naar gevraagd wordt, dat dat wel ook wel erg wordt opgepakt, ja.
Spreker 1 : Oké, Dat is in ieder geval ook wel positief. En in welke aspecten van een communicatie
tijdens het onboardingsproces zie ruimte voor verbetering.
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Spreker 2 : Dat is een goeie. Ja ik. Ik heb nou. lk heb afgelopen week heb ik het eerste gesprek gehad
met manager, eigenlijk over inderdaad processen. We hebben vanaf nu ook inderdaad een wekelijks

moment ingepland staan.‘ wa\M\Q}\
Spreker 1 : Maar dat, Dat is wel nu pas. Na een maand dan? AN

. Spreker 2 : Ja dus inderdaad, dat hadden ze misschien op voorhand beter kunnen doen, nu kaart ik
é\\\ aan dat ik meer contact nodig hebt. Dan wordt het wel opgepakttoor, Tnaar soms vind ik het wel
L. é ~ lastig om die tijd te vragen, ook misschien omdat ik nieuw ben.

QS\ Spreker 1 Ja, precies oké dus een stukje communicatie en misschien wat meer van die momenten in
plannen om even samen te kijken hoe het verloopt?

Spreker 2 : Ja, dat zou voor mij wel voor wat an nu. .
Spreker 1: Rust? \Q-(\T\‘D‘ L oo~ W0y /\o.!)\\
Spreker 2: Ja soms wordt ik wel onrustig van de onduidelijkheid..ik vind het lastig om aan te kaarten.

Misschien had ik daar zelf ook actiever in moeten zijn, maar omdat je al zoveel informatie krijgt. Ja, is
een maand snel omgevlogen en heb je heb je daar een wat misschien wat begeleiding gemist?
Spreker 1 : Ja ik snap hem en Natuurlijk als nieuwe medewerker is het toch ook altijd even zoeken
van hé, hoe ga ik me opstellen? Zo? |k kan me voorstellen dat het dan ook wat lastiger is dat je
iemand toestaat dan dat je er eigenlijk al ja zet, zeg maar ja.
preker 2 : Dat klopt. o= VoI~
Spreker 1 : Want heb je dat'Wel ervaren dat je het soms lastig vindt om naar Mensen toe te stappen?
Spreker 2 : Ja, Maar ik vré?et ook dat dat het een beetje in me zit. Ik moet eigenlijk inderdaad, ik moet
Q mij echt op miin gemak voelen om heel makkelijk naar mensen te stappen. En ja, in het begin is toch
@’P \\ Er;beetje zoeken, ook dat ik, want dat speelt dan misschien ook wel in mee dat ik niet echt een
0\ \\@ N vaste werkplek heb, dus de ene keer zit ik bij de grafische afdeling en dan de andere dag zit ik boven
en mijn spullen zijn dinsdag volgens pas aangeleverd. = 4
Spreker 1 : Oh, zijn die nu pas gekomen? pww \ ¢ \MN
Spreker 2 : Nou, Dat beeldscherm van mijn iaptop, ja. Maar dat is nu nog even kijken. Inderdaad,
waar ik mijn plek ga maken. dus dat heeft Misschien In de beginperiode van de ene kant wel weer
meegeholpen, want je zit wel op verschillende afdelingen, maar van de andere kant is het ja, je hebt
niet echt een eigen plekje. En dan merk ik inderdaad ook bij de grafische afdeling. Ja, vrij stille ruimte
dus. Om dan in te telefoneren en dat vind ik dan op dat moment wel lastig Omdat je daar toch een
beetje rustig in een rustige ruimte zit. En Als je dan een eigen plek hebt, gaat dat Misschien wel
makkelijker?
Spreker 1: Ja precies, dus jij zegt Van, Misschien was het prettig geweest als gelijk direct vanaf de
start een plek voor mij hadden ingericht dat ik daar rustig kon settle zeg maar ja? ==
f Spreker 2 : Ja, lk denk dat het voor mij. Wel goed was geweest. Inderdaad, ja.
Spreker 1 : Oké oké, Dat is wel een hele goeie. En, kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin
slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboarding proces.
0 Spreker 2 : Ja, ik vind de Mensen die ik nou gesproken heb en waar je langs komt op de afdeling ja
A iedereen is heel behulpzaam en Ik vind het ook. Gewoon een hele fijne sfeer. Nou ja, er is wel echt
dat zo'n familiegevoel. Ja, dat ervaar ik heel sterk. L xtﬁn [} 5.%2:./\
Spreker 1 : Oh, dan is het wel fijn.
Spreker 2 : Ja en ik, Omdat ik dus niet zoveel in gesprek heb gehad over de afgelopen maand twijfel ik
zelf nog wel eens snel van he? Ik zit nou een maand hier. Ik heb nog niet echt dingetjes op kunnen
opgepakt. Ja, daar ben ik zelf dan nog wel eens onzeker over, wat wordt er nu van mij verwacht.
Spreker 1: Van jou in je rol? L on loman Lo W (Ndl' AN Vaanio
Spreker 2 : Ja inderdaad en Als ik dat wegzet tegen de dingen die ik de afgelopen maand heb gedaan,
Ik ben op filialen geweest. Ja, dat probeer ik dan in doen. Gesprek met René dan diewe nou  , ywaw™ .
wekelijks gaan voeren. Ja ja, dat we daar wel wat korter op zitten en ik iets meer duidelijkheid krijg. du'\d"‘((
Spreker 1 : Maar was het meer een verwachting dat je zoiets had van oh, Ik had meer verwacht dat "‘J\'oﬂ
er wat meer begeleiding? lw\u,\\a;_énmck\wg
Spreker 2 : Ja Misschien op dat stuk wel wat meer begeleiding vérwacht ja. K ben eigenlijk heel vrij
gelaten en van de ene kant ook wel fijn hé. Dus Ik heb zelf inderdaad die afspraken gemaakt, ook \
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daar naartoe gewezen informatie opgehaald voor sommige gesprekken had ik al wat informatie
gekregen van René. Ja, voor andere gesprekken ga je een beetje blanco in, terwijl het voor degene
waar je het gesprek mee hebt ook niet helemaal duidelijk is waarom we (iberhaupt in gesprek gaan.
Spreker 1: Oké, oké duidelijk en in welke maat heb je eerhjkheld en transparantie ervaren in jouw
onboarding sprak? VU U DA RA X Q.\N\‘(\D\O\
Spreker 2 : Ja dat sowieso wel. Ik merk dat er veel eerlijkheid en openhe|d is vanwt iedereen binnen
Berden, dat vind ik echt wel heel prettig.
Spreker 1 : Dat is wel fijn, Dat is wel heel positief. Ja, We hebben het hier net ook al een beetje over
gehad, want er waren wat onduidelijkheden, maar hoe verhelderend was het onboardingsproces N
voor jou? Je zit er Natuurlijk nog een beetje in, maar Als je nu terugkijkt, hoe verhelderend was het? p\.bs\
Spreker 2 : Op sommige vlakken wel verhelderd en sommige mis ik wel echt de begeleiding. - i $ \0"‘3’)\
Hé van mij ik word daar wel wat onzekerder van. En, Ik heb dan zelf dat ik wat stiller word, wat meer
mijn schulp trek dat je dan Misschien net wat minder makkelijk ook naar Mensen stapt. Ja, Ik denk
wel dat dat.
Spreker 1: Dat ja?
Spreker 2 : Dat dat een beetje een negatief effect heeft dat gebrek aan duidelijkheid.
§ Spreker 1 : Oké en want dat slot voorbeeld deze topic, Ik heb alles een topics ingedeeld. Zijn er
\{ aspecten geweest die liever duidelijk had gezien, ja, We hebben het er. Eigenlijk al best wel
\\ uitgebreid over gehad natuurlijk zijn er nog andere dingen. \,)L)J\LO“N\
@\ Spreker 2 : Nee alles is wel besproken. Ik voel me wel welkom in. Dat is het belangrijkste.
Spreker 1 ; Dat is wel fijn! kijken en dan gaan we nu naar de volgende topic en die heeft eigenlijk een
beetje te maken met de organisatiecultuur. Hoe heb je aandacht voor de symbolen ervaren van e
\berggn tijdens je onboarding en symbolen zijn dingen zoals kleding voorschriften, logo's.. SM
A\ Spreker 2 : Wel aan een stukje inderdaad van de merken die we verkopen en lk heb natuurlijk wel N
g\\ een stukje ook gelezen In de reglementen. Huiselijk Reglement over kleding voorschriften rdat soort u .
\l ‘§\ dingen. Ik merk de familiecultuur ook wel, met de kids,is het geen probleem als ik vanuit thuis werk. ‘Q‘d\mﬂ
Q\ \ ' Erg prettig allemaal. De sympolen zijn voor mij ook welyidelijk gepresenteerd. -~ d,u.kc}.o,l}:gLL %
NISpreker 1: Dat is wel fijn. En |n welke mate is er aandacht Desteed aan belangrijke figuren binnen
erden, denk aan directeureN, businessmanagers, leidinggeve en een vertrouwenspersoon
ijdens de onboarding? %oﬂ“‘\‘l W\,\l}dm Qi ij hicdg
\y¥Spreker 2 : Ja, eigenlijk zit ik nog een b&etje midden in dat stuk. Ik heb nou dan vandaag dan met de
|recteuren gesproken. Dat is mij ook wel eens systematisch uitgegeven, inderdaad van wat de roI is
&x&’r‘ an de directie waar ze over gaan ook de BU managers is me wel duidelijk. Inderdaad, ja, dlkﬁ [/\
N\ vertrouwenspersoon hebben we het verder niet over gehad. Wel ook gelezen In de mformatle
Spreker 1 : Duidelijk. Kun je beschrijven in hoeverre de organisatie rituelen binnen Berden worden
benadrukt en uitgelegd tijdens de onboarding. Denk hierbij aan het kenbaar maken van de regels
normen en cultuur.
Spreker 2: Nee, ja, ook weer het huishoudelijk regelement waar ik dingetjes in heb gelezen, maar
daar is verder ja wel een beetje h&? Het netjes houden van de kantine dat hoor je gaandeweg wel
wat meer over, Maar dat is niet dat daar echt de nadruk op is gelegd in het onboarding. - \W &n 1 Q nod ruf-
Spreker 1 : En hoe wordt er aandacht besteed aan de waarde van Berden? Denk hierbij aan de missie
visie, strategie en kernwaarden. Dat soort dingetjes tijdens de onboarding.
& Spreker 2 :Daar hebben we het tijdens de sollicitatiegesprekken wel een stukje over gehad, dus toen
is er wel wat aandacht aan besteed. Maar ja, verder eigenlijk. Niet meer? Nee. - ,) LN QU 81)\«\&0\
Spreker 1 : Niet heel erg in het onboardingsproces verder, oké? Denkje wel dat het goed zou zijn als
dat bijvoorbeeld wat meer werd uitgelegd? ry vmo\ﬂ\ “N e Mpfo(&-'/\/\
Spreker 2 : Ja, volgens mij kun je die ook wel terugvinden In de documentatie die j je daar haalt, dus
Als je daar inderdaad, Als je je daar in verdiept, dan weet je het ook. Dus op zich is dat wel
voldoende, denk ik.
Spreker 1 : Ja precies. De volgende topic heeft te maken met de connectie tussen nieuwe
medewerker en organisatie. Hoe heb je het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens
jouw onboarding en een sociale verbinding is bijvoorbeeld leren kennen van collega's het team?
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Spreker 2: Nee, dat stukje blegeleiding in het sociale heb ik wel echt gemist. Ik heb zelf die afspraken
moeten inschieten. Ja we hebben op de eerste dag wel een rondje gemaakt of snel voorgesteld. 1k
heb dan ook wel een functie die wel een beetje alleen is maar ja wat dat betrert ja had het wel wat
beter gekund. Kijk Natuurlijk, ik zit hem bij de grafische afdeling, daar heb je wat meer contact en dat
gaat prima. Maar buiten dat rondje is er weinig aandacht aan besteed, dat vind ik wel jammer.
Spreker 1: Ja precies. LWDLUNLYY SN\ auc N

Spreker 2: Ja en als je op de verschillende filialen komt, ja, bij het ene filialen heb je wat makkelijker
contact. Ja, Dat is wel een wat huiselijker sfeer. Wat wat compacter.

Spreker 1 : Dan op een andere afdelingen? N W\‘CO conk ok SOM J

Spreker 2 : Ja precies en Dat was Misschien wel prettig geweest dat daar wat extra aandacht aan was
besteed tijdens het onboarding. L Lochva. agwok SN
Spreker 1 : Ja precies. Zou je dat dan wel prettig vinden dat dat ook wel bij andere filialen kenbaar

werd gemaakt dat er een nieuwe medewerker langs zou komen?

Spreker 2 : Ja Misschien inderdaad, ja ja, precies vooral ook voor deze rol als applicatiebeheer, dus

dadelijk wel handig en dan laat ledereen weet ja, eigenlijk moet inderdaad nog een stukje op

oneteam zetten, dus dan weet je het ook al. Maar goed dat. = ON\Z A 2.

Spreker 1 : Wie, je bent Natuurlijk, ja? Ja oke. Vind je dat lastig om zoiets te posten?

Spreker 2 :lk heb zo'n stukje wel op klaar, maar ja, het ene of andere manier dan. Denk hierbij niet

aan, of?

Spreker 1 : Oke, en hoe heb je de organisatorische verbinding tijdens de onboarding ervaren? Dat is
bijvoorbeeld verbinding met de organisatiecultuur, de normen en de waarden van berden is daar

aandacht aan besteed en voel je daar ook mee verbonden. /U?J\/‘adndlm 0

Spreker 2 :lk voel me wel verbonden met Berden maar er is niet echt aandacht aanbesteed nee.

Spreker 1 : Denk je dat het prettig was geweest als daar wat extra aandacht aan was beste'ed dat je

ook echt onderdeel werd van die cultuur bijvoorbeeld. - , na} “MI\JL%[’“ rjw(atv
Spreker 2 :Nee, want Ik denk dat dat gewoon ook een beetje in die natuurlijke flow moetgroeier?.

Spreker 1 : Wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de

onboarding en psychologische verbinding is bijvoorbeeld dat je betrokken bent bij je team bij de

doelen van berden bij de succes van berden en dat daar door een soort verbinding ontstaat, is daar
aandacht aan besteed. Een stukje betrokkenheid, zeg maar.

Spreker 2 : Ja, kijk, je wordt wel inderdaad ja zoveel mogelijk meegenomen dus dat je toch wel van

alles wat meekrijgt. Dus in die zin is er wel aandacht. - agun M\/} . (U,u,'vu' 0(/0\0(0%
Spreker 1 :Zijn er nog dingen die je er anders in zou willen zien en dat stukje betrokkenheid?

Spreker 2 :Nee op zich is dat stukje wel voldoende? Ja.

Spreker 1 :Oke top. Ja dan heb ik tot slot voor deze topic nog een vraag van, is er nog iets waardoor

wij de verbinding? Dus jou als nieuwe medewerker en berde kunnen stimuleren wat je mij zou mee

willen geven.

Spreker 2 :Ja Misschien dat stukje inderdaad van andere filialen daarin betrekken op het moment dat

je daar naartoe gaat. Dat je iets meer wordt meegenomen, nu was het best druk en dan voel ik mij

dan wel minder op mijn gemak, Omdat daar dan. Ja toch de bezetting wat krap was, dus dan doe je

even snel een ronde inderdaad, maar je hebt dan niet echt kennis gemaakt zoals je kennis had willen
maken.

Spreker 1 : Inderdaad oké, Dat is wel een hele goeie, dus misschien iemand die per locatie jou even
meeneemt, hé? Zo van dat is de nieuwe medewerker. Dit is wat hij gaat doen, dit doe je in het team

en dan weer verder, Maar dat we echt even tijd en aandacht aan wordt. Besteed Als ik het goed

begrijp.

Spreker 2 : Ja inderdaad even die tijd en aandacht om kennis te maken met iedereen. Nu was het ook

erg druk dan voelt het zo stom om op mensen af te stappen maar wel ten koste van die connectie
opbouwen dan.

Spreker 1 : Ja precies, dan kom ik alweer bij mijn laatste topic en die heeft te maken met compliance.

Dan zegt de regel en wetgeving binnen Berden, en daar heb ik een aantal vragen over. Hoe heb je de
uitlegiover de regels en wetgeving tijdens de onboarding ervaren?

\Joor s, / 2]






Spreker 2 : Eigenlijk buiten de documenten die |k zelf heb gelezen heb ik daar verder weinig over
gehoord. L gaunar~

Spreker 1 : Oké en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van Berden besproken en uitgelegd
tijdens de onboarding.

Spreker 2 :1Ja niet besproken wel inderdaad toegestuurd, gekregen en doorgenomen.

Spreker 1: En, zou je het prettig vinden als dat het meer werd aangekaart bijvoorbeeld?

Spreker 2: Ja Misschien de belangrijkste punten uitgelegd.

Spreker 1: Oké, ja Dat is wel een goeie. En, kun je beschrijven hoe er aandacht is besteed aan de
procedures binnen berden tijdens de onboarding. Ja, procedures zijn eigenlijk dingen die je
standaard doet.

Spreker 2 : Nee, Ik heb toen inderdaad mijn eerste dag was zo vol, daar zijn we niet echt aan toe
gekomen. Mijn klok sleutel deed het ook niet, dat is wel een procedure die we wel moeten uitvoeren
en dat lukte toen niet. Toen ik het aangaf werd het wel netjes geregeld.

Spreker 1 :0ké en dan algeheel kijkend naar de regels, procedures of wetgevingen zijn er nog
aspecten die je liever anders had gezien tijdens de onboarding. We hebben Natuurlijk al veel
gesproken, maar Misschien nog iets wat je binnen.

Spreker 2 : Nee, |k denk dat ik alles heb gezegd.

Spreker 1 : En dan heb ik nog een afsluitende vraag en dat is zijn er nog andere zaken die je mij wilt
meegeven als een verbeterpunt voor het huidige onboardingproces en dat mag echt alles zijn. Dus
iets wat je echt zoiets hebt van dit moet anders of dit had ik. Echt liever anders gezien? Is er nog iets
wat je mee wil meegeven voor mijn onderzoek? P MC).MWM"\

Spreker 2:Nee ja alleen vooral dat stukje duidelijkheid, soms weet ik ook niet zo goed wat er van mij
wordt verwacht en dan denk ik wel eens past dit wel bij mij, deze baan want ik word er toch best wel
onzeker van merk ik.

Spreker 1: Oké dus je ‘ervaart ergens wel echt de twijfels over deze fun door een stukje
duidelijkheid als ik het goed begrijp?

Spreker 2: Ja meer ook of het past met mijn persoonlijkheid maar soms heb ik wel wat twijfels
inderdaad, ik hoop nu dat er door de gesprekken wat meer duidelijkheid komt. Dat zou wel fijn zijn
geweest als dat direct in het begin werd gedaan al, dan was ik nu misschien wat zekerder over de
functie.

Spreker 1: Oké duidelijk. Dan wil ik je heel erg bedanken voor de tijd en input.

Spreker 2 : Graag gedaan.
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Spreker 1: Nou welkom, allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag ga ik Agﬁ\&@\%
je wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingsproces

wordt ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het

arbeidscontract en eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe

nieuwe medewerkers het om onboardingsproces ervaren, binnen berden wonen en welke aspecten

wellicht nog in het proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen. Deze opname is alleen voor mij

en zal niet gedeeld worden zoals ik naar het ook al zei. En voor de rest blijf je geheel anoniem in het

onderzoek als er vragen zijn of bijvoorbeeld vaktermen, dan laat deze graag horen. Het interview zal

ongeveer een half uur tot een uur duren. Laten we starten met wat algemene vragen. Wat is je

leeftijd? .

‘Spreker 2: 43. M JCT-N

Spreker 1: 43, wat is je functie binnen berden wonen?

Spreker 2: Leidinggevende grafische afdeling.» |
Spreker 1: Oké, en hoe lang ben je al in dienst? ©
Spreker 2: Sinds eind2022.: 7 |\ 4 \ L5~
Spreker 1: Oké.

Spreker 2: lets langer dan een jaar.

Spreker 1: Oké en korte herhaling van wat onboarding is. Onboarding is het inwerktraject van de
nieuwe medewerker die start bij de contractondertekening eindigt bij het einde van de proeftijd, het
omvat eigenlijk de essentiéle fase, namelijk de introductie van nieuwe medewerkers aan de
organisatie. Daarom is het gewoon heel belangrijk dat iemand gewoon goed wordt ingewerkt voor
het stukje werk. Hoe heb jij jouw begeleiding tijdens het Onboardingproces ervaren?

Spreker 2: Wil je de waarheid?

Spreker 1: Ja.

Spreker 2: Nou er ging iemand weg en die moest ik gaan vervangen. Dus Het was eigenlijk
binnenkomen en zo snel mogelijk kijken wat er moet gebeuren. Mijn voorganger was er drie dagen
om de belangrijkste zaken door te geven en toen moest ik alles zelf oppakken. Dat was niet helemaal

wat ik had verwacht. = vk Yy audeaNX L odan Q "
\S & Spreker 1: Oke. % 099 N~

S\ &%)} Spreker 2: Ik moest daarbij direct twee mensen aansturen. De taken waren wel snel duidelijk maar er

™ wat niet echt een begeleiding. Dat had wat belfe“r° ekundé_}:,‘,\L \'%bwv\ Snel dus o A
) Spreker 1: Ja, had je dat wel verwacht? Hebben Ze voﬂ?o de aan je verwachtingen gedaan?

wA~ Ot

\{\o\ Oké ja oké, niet van een standaard medewerker, maar je kwam dus echt gewoon iemand. Ja,
5& normaal kom je Misschien een team of zo ligt Misschien ook.
\Sk} Spreker 2: Nou blijkbaar begon er nog iemand uit mijn team die dag, die onder mij viel als
N @ leidinggevende. Dat hebben ze toen niet gecommuniceerd. Dat had ik niet verwacht en was niet

%\\‘( helemaal handig omdat er al zo weinig tijd was om mij te onboarden\]a mijn verwachtingen waren
Q\§ N\ niet vervuld in de zin dat alles duidelijk was in mijn_inwerktraject. . 24
Spreker 1: Oke duidelij. & YW dow dudylr- W 9o :
preker 2 : Ja ik ben maar gewoon zelf aan de slag gegaan. 9 LLOWWNUNN win il
\gZpreker 1: Ja oké en oké, en zijn er aspecten in jouw communicatie die beter hadden kunnen zijn
§\ tijdens jouw onboardingsproces? J o(\o\kudd-’\*ﬁ(/\

leidinggevende en ik wist niet zo goed wat ik ermee moest. Heb ze wel geholpen maar het is niet

>~ duidelijk gecommuniceerd wie en welke taken nu onder mij vielen.
Spreker 1: Oké duidelijk en in welke maat heb je eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in
het onboardingsproces? Afvarend ontbindingsproces.
Spreker 2: Ja vooral in dat stukje met de overnamen van de taken. Ik ging ervanuit dat we hier twee
weken voor hadden, dit werden uiteindelijk drie dagen. Toen had ik wel zoiets van daar hadden ze

Lyunstoo e wagkm,;d
0,.(\0= ' LA SN

N &Y Spreker 2: Ja vooral in wie eronder mij viel, welke afdelingen. Er was een heel team opzoek naar een
N ‘}p‘b





wel wat eerlijker over mogen zijn. En ook dat er nog een nieuw persoon was de eerste dag daarbij die
onder mij viel. Dat was wel wat chaotisch haha.
Spreker 1: Oké, dus daar hadden ze wel wat meer open over mogen. Zijn ja, ja, oké duidelijk. En hoe
verhelderend was het onboardingsproces voor jou?
Spreker 2: Wat bedoel je met verhelderend?
Spreker 1: Ja wist je uiteindelijk wat je moest doen, was alles duidelijk? | Loghrr~
Spreker 2: Wel verhelderend uiteindelijk, het werk gaat nu goed. Het was wel even zoeken naar hoe
en wat. Het doel was voor mij wel heel duidelijk wat dg organisatie van mij wilde, en daar heb ik ook
bewust voor gekozen. L dou Sson o~
Spreker 1: Oke, zijn er aspecten geweest in het onboardingsproces die je liever anders had gezien
over het hele proces, iets waarvan je nog denkt van oké, dat hebben we nog gemist?
Spreker 2: Ja nee wat ik zei dat die andere persoon er was had wat duidelijker gecommuniceerd.
Naar haar toe ook overigens, th\eeft de organisatie ook veriaten
Spreker 1: Ja? L o’ 0,“501‘!\ U\O"W
Spreker 2: Ja en ook wel gedeeltelijk door die onduidelijkheid denk ik, ook andere redenen maar als
ze wat duidelijk waren geweest in het begin was ze mlsschlen wel wat langer bij ons gebleven denk
ik. L ondui- 8BNS & 5003 (042 ek varr
Spreker 1: Oke dus de onboarding heeft wel bijgedragen in haar vertrek als ik het goed begrijp?
Spreker 2: Ja zeker wel aan bijgedragen, ja ja.
Spreker 1: Oke, dan ga ik naar de volgende topic en die heeft te maken met de organisatiecultuur.
We hebben het nu over een stukje symbolen en symbolen is eigenlijk alles wat visueel is. Wordt daar
voldoende aandacht aan besteed in het onboardingsproces, dus denk aan kledingvoorschriften en
eigenlijk alles wat visueel is. \\}.\mb\*{\ <O QA
Spreker 2: Ja kledingvoorschriften hebben wij volgens mij hier niet. Voor de rest ben ik veel bezig met
de huisstijl. Die is bij mij wel goed bekend en die is ook direct aangekaart, ik weet wel wat de
symbolen van Berden zijn en wat erbij hoort. \ 6 N\OO\ o \O-\)‘" SARD
Spreker 1: En in welke mate is er aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden? Denk aan
de directeuren, businessmanagers, leidinggevende, maar ook een vertrouwenspersoon is daar
anders aan besteed. En hoe is daar aandacht aan besteed?
Spreker 2: Vertrouwenspersoon niet eigenlijk, ik weet wel dat de familie aan de leiding is en wie dat -
zijn. Dus op zich wel redelijk hoor. + O\ AN G~ N’N\\\U\« QU WU Qol,\ %
Spreker 1: Oké en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie de rlt en binnen berden benadrukt
en uitgelegd?
s §¢Spreker 2:Ja, Ik heb zelf wel een hoop structuur aangebracht.
N Spreker 1: Ja toch wel?
@@r Spreker 2: Ja de regels enzo werden een beetje tegelijk met mij uitgerold daar ben ik wel goed in

meegenomen en die heb ilgs If, plementeerd. = \ciXtaadam
Spreker 1: Oke en hoe wo

(W TN
t or 9anNacht besteed aan de waarde van berden? Denk hlerblj aan de

issie visie, normen en kgrnwaarden tijdens de onboarding. Q(.ﬂo [T VRYE ,
\§ preker 2: Ja op zich wel goed ik kreeg een presentatie van Jan hierover, dit werd wel opgepakt ja. OQWW
§ Familiewaarden dat soort dingetjes. |k heb nog een paar workshops en cursussen gedaan. “Dat er nog
Q in. Kan je wel zeggen dat wij maandelljks een afdelingsoverleg hebben waar we die dobbelstenen

Q) ™ toch nog even erbij pakken met de waarden, ja dat zit wel goed. -—609_:)\1 'S W‘ Qﬁu\mw \3\ OQﬁg,'()
Spreker 1: Oké, Dat is wel fijn. Dan komen we bij de derde topic en die heeft te maken met de
verbinding waar aandacht aan wordt besteed om onboardingsproces als iemand nieuw binnenkomt.
Hoe heb jij het opbouwen van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding? Denk hierbij _ o(/tﬂ-b-\)
aan het kennismaken leren kennen van collega's team. Ben je bijvoorbeeld voldoende in begeleid? .
§ Spreker 2: Ja tijdens die tijdens die twee dagen wel, ja haha. Samen geluncht in het team, toen = Qo'b.\\\‘z)h
L) ™ hadden we nog meer mensen. Daar werd ik wel echt in meegenomen ja. « Mﬂ-ﬁ-—%-lfv\ow\w\

Spreker 1: Oké, Dat is wel positief. En, hoe heb je de? Organisatorische verbinding tijdensde

onboarding ervaren. Dat is bijvoorbeeld de verbinding met de organisatiecultuur, normen en waarde.
—





[Cu S W QO5\ \'%
Spreker 2: Ja cultuur is iets wat je altijd wel ervaart denk ik. Ik heb de cultuur wel ervaren tijdens mijn
onboarding door hier te zijn maar ik ben er niet heel bewust in meegenomen. Maar dat vond ik ook
wel prima. L UQ_)JQO‘(\O«U\/\
Spreker 1: Oké, en wat kun je zeggen over de aandacht voor de psychologische verbinding tijdens de
onboarding? En Dat is eigenlijk de verbinding die je krijgt door betrokken te zijn binnen het team met
de doelen van beerden met successen. ()@.:Q.Nuv\ o0 20
Spreker 2: Ja ik had wel echt het gevoel dat ik nodlg was en dat Berden en ik dezelf;? kant op wilde. '\)W\d\l
Dat heeft wel echt bijgedragen aan een verbmdmg denk ik. Ik voelde mij wel echt waardevol Dat lag
en ligt nog steeds wel op dezelfde lijn. WC&%\A Qo ‘3\\'\ " VS IV TN
Spreker 2 : Maar op persoonlijk gebied heb je dat wel heel positief ervaren dat dat wel in lijn lag, zeg
maar. Oké, Dat is wel heel positief dan. En dan heb ik voor deze laatste top ik de vraag, hoe kan
volgens jou de verbinding? Dat is een nieuwe medewerker aan berden worden gestimuleerd. Dat
mag van alles zijn, mag een stukje sociaal zijn, mag een stukje met de doelen bijvoorbeeld succes,
zodat daar wat meer. Aan gaan wordt besteed. Als leidinggevende denk ik wel, dit mag ook iets meer
naar de medewerkers worden gecommuniceerd dan weten ze ook waarvoor ze het doen.
Spreker 1: Duidelijk. Hoe hebje'de uitleg over de regels en wetgeving tijdens de onboarding
ervaren? T Qear~ dao
Spreker 2: Niet'haha. Welke regel en welgeving: Niks nee. Staat wel in dat regelement volgens mij.
Spreker 1: Oke en in welke mate is het huishoudelijk Reglement van Berden besproken en uitgelegd
tijdens jouw onboarding? ﬂ'w/ M&(
Spreker 2: Ja ook niks haha, heb die een keer snel door gebladerd maar dat was het dan ook.-Maar ik
weet ook niet hoe belangrijk dat is, denk dat we met onze afdeling wel lekker op de achtergrond
werken. Loopt allemaal prlma heeft weinig toegevoegde waarden denk ik omdat te bespreken
tijdens de onboarding. (,QUFV oMU omaad wel j—/o/OCJﬂ,C%%
Spreker 1: Oké, en kun je beschrijven hoe er aandacht wordt besteed aan de procedures binnen
Berden tijdens de onboarding, procedures zijn de dingen die je eigenlijk standaard moet doen.
Spreker 2: Jawel dat wel, ik wist wel hoe het in elkaar zat allemaal aan het einde van de onboarding.
Dat hebben ze wel goed opgepakt, heb ik goed ervaren. Klokken vind ik soms wel wat mmder haha
Spreker 1: Haha oké en ter afsluiting zijn er nog andere zaken die je mij wilt meegeven als
verbeterpunt voor het huidige onboardingproces, dat mag over gewoon alles zijn. }rm ne ﬂ 4(4
Spreker 2:Ja ik vond die trainingen wel heel goed; dat-zou misschien voor elke medewerker wel een
goede training zijn als je binnenkomt. Dan leer je hoe alles werkt hier, de structuur enzo. lk heb het
idee dat er nu wat minder aandacht aan wordt besteed soms voor mij maakte dat de dingen wel wat
meer helder.
Spreker 1: Oke duidelijk! Dat is inderdaad wel een goede. Dan wil ik je bedanken voor je tijd en input.
Spreker 2: Geen probleem!
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Spreker 1: Nou welkom allereerst bedankt dat je wilt deelnemen aan mijn interview. Vandaag ga ik je
wat vragen stellen over het thema Onboarding binnen berden wonen. Het onboardingproces wordt
ook wel vaak het inwerktraject genoemd. Deze start bij de ondertekening van het arbeidscontract en
eindigt bij het einde van de proeftijd. Ik doe momenteel onderzoek naar hoe de nieuwe medewerker
het onboardingsproces aanvaard binnen berden wonen. En welke aspecten mogelijk nog in het
proces ontbreken. Ik zal het interview opnemen. Deze opname is puur voor mij Alleen en zal niet
gedeeld worden. Voor de rest blijft geheel anoniem in het onderzoek als er vragen zijn bijvoorbeeld
vaktermen of dingen die niet duidelijk zijn, laat deze graag horen dan het interview zal ongeveer een
half uurtje duren en Laten we starten met wat algemene vragen, wat is je leeftijd?

Spreker2:50 - M% ck\"
Spreker 1: En wat is je functie? p ’\QUN\

Spreker 2: Ik ben bedrijfsleider wonen in Venlo.

Spreker 1; En, hoe lang ben je al in dienst? \MJ)‘)OA\
Spreker 2: Pas vanaf 1 maart nu. - MN\

Spreker 1: lets langer dan een half jaartje ongeveer. Oké, ik zal nog een keer herhalen wat
onboarding is, dat is dus het proces dat je wordt ingewerkt en daar zitten allemaal verschillende
aspecten aan verbonden en dat is heel belangrijk om jou vast te houden als medewerker.

Spreker 2: Ja ja.

Spreker 1: Wat blijkt dus dat als een medewerker het Inwerktraject of te wel de onboarding niet
goed ervaart, dat deze veel sneller de organisatie verlaat dan iemand die het wel goed gewoon goed
wordt ingewerkt met alle aspecten er rond omheen. Dus vandaar dat ik daar ook gewoon echt goed
onderzoek naar wil doen, dat we die Mensen gewoon kunnen vasthouden, want je weet een krappe
arbeidsmarkt en dat is gewoon heel erg belangrijk. Dan ga ik starten en het eerste topic waar ik wat
vragen over ga stellen, Dat is een stukje clarification. Dat is in het Engels verheldering letterlijk
vertaald en dat heeft er eigenlijk mee te maken. Hoe Helder het onboardingproces het inwerktraject
voor jou was. En de eerste vraag die Ik heb is hoe heb je de begeleiding tijdens het
onboardingsproces ervaren. T SN

Spreker 2: Het er was niet echt een heel duidelijk onboardingsproces. Het was meer een beetje
welkom heten en er lag niet een draaiboek. Zo heb ik het in ieder geval niet ervaren van. Hoe word
je? Ingewerkt en je directe werkplek? Er werd, ja, wel een tas overhandigd, een boekje met daar ja
lees dat maar eens door voor de rest. Ja wel, een hartelijk welkom en je voelde je wel ook echt wel.
Spreker 1: Dus als ik het goed begrijp voelde je je wel welkqm maar niet echt een duidelijk proces
wat er was. Wat miste je in dat proces? W22l WO N

Spreker 2 : Dat welkom was wel fijn. Ik miste wel een stukje begeleiding dus daar is nog wat ruimte
voor verbetering denk ik. Persoonlijk vind ik dat niet zo een probleem, maar ik zou als leidinggevende
wel ook voor mijn nieuwe medewerkers wat duidelijkheid willen hebben. lets van een checklist zodat
je niet zo snel dingen vergeet. \ : W\ VTN

Spreker 1: Worden er vaak zaken vergeten tijdens de onboarding denk je.

Spreker 2 : Naja ik denk dat iedereen er uiteindelijk wel achter komt wat die moet doen maar ik mis
een stukje begeleiding hierin. [k heb wel echt een heel warm welkom ervaren maar er was niet echt
een soort van plan om te doorlopen van wat houdt alles nu precies ilr\

Spreker 1: Duidelijk. W3 O QUL
Spreker 2: Ja en als ik nog mag toevoegen @ “Q%y* W%Q&N\

Spreker 1: Ja tuurlijk ja graag zelfs. N\ °}\

Spreker 2: {k miste die verbinding met de andere afdelmgen Ik wist eigenlijk niet wat de rest van
Berden deed. Bijvoorbeeld de logistiek of administratie, daar werken wij toch vaak nauw mee samen
en ik had geen idee waarvoor ik ergens terecht kon met vragen of hoe het allemaal buiten mijn

afdeling te werk gaat. Uiteindelijk weet ik het]nu wel, het voorstelrondje was wel niet genoeg om de
organisatie echt te leren kennen zeg maar. lk denk dat het ook belangrijk zou zijn om bijvoorbeeld 1
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keer 1 dagdeel of in ieder geval een stukje een keer bij de logistiek bij de expeditie te gaan kijken of
bij de planning te gaan om te weten van hoe speelt dat hier in dit? Bedrijf, hoe en wat?
Spreker 1: Dat is zo een hele goeie. < e A enn
Spreker 2: Ja. Hoe lopen die lijnen? Hoe worden klanten geinformeerd? Maar nu kom je ef vaak
achter door het te doen of dat je iets doet, zoals je vanuit mijn ervaring denkt dat het zal gaan. En
dan blijkt het heel anders te zijn in de werkelijk. Als leidinggevende als je mensen moet sturen is het
natuurlijk extra belangrijk om te weten hoe bepaalde trajecten voorlopen.
Spreker 1: Ja precies. Dat was ook Misschien wel wat ruimte voor hadden ze wat ruimte voor kunnen
maken tijdens het proces om die extra begeleiding. En in welke aspecten van de communicatie
tijdens het onboardingproces je ruimte voor verbetering? _ ch\\;ﬁ)\ WA A
Spreker 2: Nou, ik zal eerst zeggen wat ik als heel positief en leuk heb ervaren, het welkom kaartje
van HR dat vond ik heel verrassend, dat heb ik echt als heel goed ervaren. Ik heb gelijk een foto
gemaakt en naar mijn vrouw doorgestuurd. Dat gaf mij echt een welkomgevoel. e
Spreker 1: Oh dat is wel heel leuk. Cw MWW
Spreker 2: Ja en dat vond ik echt top vond ik echt heel goed. Volgens mij heb ik 2 keer 1 kaartje
gekregen. In ieder geval ja dat vond ik echt leuk, die heeft ook echt op de kast gestaan. Dat vertel je

ook tegen je familie dan he, van ik ben zo leuk ontvangen. ~ . oI UOM
e,
Spreker 1: Ah wat leuk. f )

Spreker 2: Wat ik zelf graag verbeterd zou zien, is dat je ook weet ja hoe de processen verlopen.in

egn bedrijf. Als je zelf niet opzoek gaat dan duurt het nog veel langer voordat je van dingen op de M
hoogte bent. Ik heb zelf zoiets van ik wil graag weten hoe de dingen lopen, dus ik stap In de auto. Ik = M
ga naar het magazijn, ik loop door het magazijn. Ik pak nu dat, he, maar ook kantoor. Ik loop bij de 01’?

service binnen. lk denk dat het goed zou zijn om te zeggen van nou, we nemen je mee door de

andere afdelingen tijdens de onboarding om die drempel ook te verlagen he. Dan weet iedereen ook

hoe de processen verlopen binnen ons bedrijf. ..

Spreker 1: Ja precies. A G oA

Spreker 2: Ja en dan kennen ze jou ook he. Dat is nu ook iets waar weinig aandacht aan wordt

besteed in het proces, tenzij je het zelf oppakt. Dat is wel mijn ervaring.\~‘

Spreker 1: Ja? < oML Q\\&)\A\D&/"\%W Uamavunn

Spreker 2: Ja er vaak ken je de namen maar niet de gezidhten van andere locaties, dan ga je toch ook

anders met elkaar om als dat je iemand een beetje kent.' Ik denk dat dat wel geod zou zijn om mee te

nemen, wat meer ruimte om elkaar en de organisatie te leren kenne.= YA 5\&’«\%

Spreker 1: Ja, Dat is wel een hele goeie oké en kun je beschrijven in hoeverre de organisatie erin

slaagde om aan jouw verwachtingen te voldoen tijdens het onboardingproces. YV e 4}\,
Spreker 2: Ja dan kom je eigenlijk een beetje aan het aan het hetzelfde. Er was echt een warm MOO‘N\B
ontvangst en een hartelijk gevoel, en dat zegt Berden ook altijd he familiegevoel dat overtrof zelfs . .
mijn verwachtingen in een positieve zin. En ook moet ik zeggen, mijn contact met in dit geval mijn

leidinggevende heb ik ook als zeer prettig ervaren. Maar we hebben niet heel veel tijd besteed aan ’X G‘d
het inwerken, ik had wel al wat ervaring@s er waren ook bepaalde verwachtingen van mij. %}‘p
Spreker 1: Leg uit. Qe DRENES 1AN er A -

Spreker 2: Mijn leidinggevende heeft Natuurlijk best wel veel bordjes die die moet hooghouden, dus
ik begrijp het wel dat er soms niet zoveel tijd was en met mijn ervaring was daar ook wel ruimte
voor. Maar Als ik het zelf zou doen bij iemand die niet zoveel die ervaring heeft en dan zou het ja, 09“0-\@.»
dan zou ik tekort schieten en dan zouden wij als organisatie tekort schieten In de verwachting. Zeker \\5
als het een wat onzekerder persoon is.

Spreker 1: Hoe bedoel je? —~—— TN QR N .
Spreker 2: Ja stel er komt een jonger iemand of zo, dan, dan moet je toch wel wat meer begeleiden

denk ik. tk vraag me af of dat nu altijd gebeurt. Ik denk dat een buddysysteem dan wel goed zou zijn.

Dan heb je net wat meer begeleiding, dat is voor iedereen wel goed denk ik.

Spreker 1: Ja precies, dan heb je een stukje verwachting wat je van de medewerker voldoet, zeg

maar, maar ook van de organisatie naar de nieuwe medewerker toe. En, in welke maat heb je

eerlijkheid en transparantie naar jou toe ervaren in het onboardingproces?

-





Spreker 2; Ja, heel goed, geen aanmerkingen. Altijd heel veel openheid ervaren en eerlijkheid echt

waar. ARSI~ T /———,

Spreker 1: Oké, en hoe verhelderen\(; was het om onboardingsproces? At et M

Spreker 2: Ja eigenlijk wat ik net al had verteld op die fronten mag wat meer verduidelijking. ~ \)

Spreker 1: Duidelijk. En zijn er aspecten geweest in het onboardingproces die je liever duidelijk had M

gezien. Ja, je zei Natuurlijk al de checklist en zo zijn er nog andere dingen. €09 pe i 94

Spreker2: Ja dat bezoeken van de andere afdelingen vooral, ik hoor vaker dat mensen nog nooit ﬁ
kantoor zijn geweest echt of in het magazijn of dat ze niet weten wie ze moeten benaderen voor dit

en dat. Dat is echt een gemis denk ik, daardoor is er ook veel verwarring van hoe zit dit nou en wie

regelt dat eigenlijk. Je mist gewoon een stukje informatie over wie zijn we en wat doet iedereen nou,

ook buiten je eigen functie.

Spreker 1: Duidelijk. Dan kom ik bij mijn volgende topic en die heeft te maken met de organisatie

Cultuur, zoals je al zei heeft Berden best wel een sterke familiecultuur. Daar heb ik wat vragen over,

hoe is er aandacht besteed aan de_gmhglenvan berden tijdens de onboarding en symbolen zijn

dingen zoals het logo, kleding voorschriften eigenlijk alles wat visueel is. Hoe is daar aandacht aan

besteed tijdens de onboarding?

Spreker 2: En de onboarding, dat bedoel je dus dat dat bedoel je dus ook echt mee in diegene die de

onboarding het traject met. Mij doorlopen heeft?

Spreker 1: ja, eigenlijk wel, ja. M e \&\DBN’)‘

Spreker 2: Ja, ja, Als ik kijk naar kleding. Eigenlijk niet. He? Nee, ja, dan weet ik van mijn eerdere

banen en vanuit het regelement daar staat wel wat in, dat heb ik zelf opgezocht. Symbolen van

Berden zijn overal haha, die zijn wel echt bekend ja..\o

Spreker 1: Oké en in welke mate is er aandacht besteed aan belangrijke figuren binnen berden? Denk

aan de directeur, businessmanagers, maar ook aan verschillende leidinggevenden,

vertrouwenspersoon.

Spreker 2: Nou, wat ik prettig vond is Oneteam, onze intranet zeg maar. Daar kon je zo op het rondje

klikken en dan iedereen zien en wat ze doen zeg maar. Dat vond ik wel leuk. En dat filmpje van de

directie waarin ze zich voorstellen, erg leuk. - \\*(\\QSL W

Spreker 1: Jazeker.

Spreker 2: Ja en ik ken de heren Berden al heel lang, ook al voor ik hier ben begonnen dus daar was
niet echt extra aandacht voor nodig, dat wist mij leidinggevende ook.

Spreker 1: Oh grappig leuk ja. W&N /QU\\\([)\)J))!N\S ? .

<
Spreker 2: Ja de figuren waren mij wel duidelijk eigenlijk, alleen de vertrouwenspersoon geen idee.

Nog nooit nodig gehad.

Spreker 1: Duidelijk en kun je beschrijven in hoeverre de rituelen binnen berden worden benadrukt
en uitgelegd tijdens de onboarding. En dan moet je denken aan het kenbaar maken van regels
gedragsnormen I'n de orga'nisat'i.e, fiat‘soort dingetjes. = OO QLo W
Spreker 2: Nee niet echt eigenlijk, is niet echt aandacht aan besteéd.

Spreker 1: Oke. En hoe wordt er aandacht besteed aan de waarden van berden en de waarden zijn
bijvoorbeeld een missie visie, normen, kernwaarden. Tijdens de onboarding? ST
Spreker 2: Die zijn wel verteld toen ik werd aangenomen, dat vond ik wel leuk maar ermeﬁerag\\ MUM
echt meer aandacht aanbesteed nee. Ja je hebt dat boekje ook waar dat‘dan in staat, maar daar
wordt weinig aan terug gerefereerd. — AATSWAY “oo LY, NSV 5%

Spreker 1: Nee precies oké. Maar dat stukje echt vah de missie visie en zo zou je daar graag wat meer
aan hebben besteed? ORI Q on kN -

Spreker 2: Misschien een beetje, het familiegevoel is wel echt aanwezig. Dat draag de organisatie
echt uit. Dat is wel al een goed teken denk ik, of er dan extra aandacht aan moet worden besteed
geen idee. oA \gIAN NN GUIIX DO~
Spreker 1: Dan gaan we naar de volgende topic en die heeft eigenlijk te maken met een stukje voor
binding. Wat eigenlijk het doel is van het onboarding proces, is dat er een verbinding komt tussen die
nieuwe medewerker en de organisatie en heb ik een aantal vragen over, hoe heb jij het opbouwen
van een sociale verbinding ervaren tijdens de onboarding? Denk bijvoorbeeld het kenbaar of






kennismaken en leren kennen van collega's het nieuwe team. Ben je nou bijvoorbeeld voldoende in

begeleid? ol

Spreker 2: Ben ik daar voldoende in begeleid? Ik denk dat ik die begeleiding niet per se nodig had \)}S
~maar wat wel leuk was. Ik was er net en toen was er een etentje gepland met het team. Dat laat ik M

dus ook ja mee ben geweest. Nou, Dat was ook al een hele leuke maniem

andere manier te leren kennen. Verder heb je altijd Mensen die wat. Directe contact zoeken en
Mensen die altijd de kat een beetje uit de boom kijken. Ik ben wel voorgesteld ook een rondje met

mijn leidinggevende dan langs de verschillende collega's om je voor te. L yoovys @& *((SV\.A‘ re
Spreker 1: Oké. En, hoe heb je de organisatorisch? Verbinding tijdens de Onboarding ervaren je \
verbinding met de organisatiecultuur normen waarden binnen berden? T4 o AL Uk UL
Spreker 2: Ja ook wel positief, ik'voel me wel echt verbonden met de familiecultuur. |k voel me heel

welkom. L QO SN L inh e ondumn

Spreker 1: Oké, oké. En wat kun je zeggen hoeveel aandacht er voor de psychologische binding was,
denk aan betrokkenheid bij het team, maar ook de doelen en successen van berden.

Spreker 2: Nou doelen heb ik eigenlijk niet echt besproken, nee. Bedoel je vooral commerciéle i
doelen dan? Y
535‘5{ |30 COMINAL

- Spreker 1: Ja ook zeker, maar ook persoonlijke doelen enzo.
. é“ % Spreker 2: Nou de commerciéle doelen hadden wel wat beter gekund, soms mis ik een stukje inzicht
"’§_ \ in waar we nu naar toegaan. Dit is ook niet echt aangekaart tijdens de onboarding. Dan voel je toch

meer die successen als je ze haalt, soms weet je niet eens wanneer je ze hebt behaald haha. 2
Spreker 1: Ja? L & 3RLD DI~ o2 OO - AN
03 Spreker 2: Ja je krijgt dan wel inzicht in de maandelijkse doelen, ook al tijdens de onboarding maar \» W
waaraan de doelen zijn gelinkt is vaak een beetje onbekend. En, dat zijn dingen, die zou ik wel graag ’ \N)(
willen weten. Nou kom ik daar dadelijk voor het nieuwe jaar wel achter, omdat ik als leidinggevende
. Ymee mag bepalen. Alleen voor nieuwe medewerkers is het ook wel belangrijk, dan weten ze ook, \)WN
\W Q\\ waar werk ik nu eigenlijk voor en waarvoor ga ik mijn best doen. En dan kun je dat ook benoemen ‘N\}\\
§ .\’ enzeggen, jongens, we staan er nu zo voor nog even de schouders eronder en dan halen we ditgn # M
\\‘\\\ dat. Dat zorgt wel voor wat exfra, motivatie, nu wordt het niet echt heel specifiek gedeeld, nee. Q_b\ k
Ny Spreker 1: Oke duidelijk! En hoe ervaar je de verbinding over het algemeen met Berden? J%O
Spreker 2: Ja maar ik ervaar die verbinding-ever het algemeen wel heel goed hoor. We gaan goed . \\’Q\L
met elkaar om hier. De directie ook is zeer open en benaderbaar, soms heb je wel'eens dat bij - 6}\. ‘M
ot

bedrijven slecht praten over elkaar. Dat is hier gewoon totaal niet, ik heb nog nooit zo'n fijne cultuur
meegemaakt als bij Berden. Ik moest er zelfs aan wennen na 13 jaar bij mijn oude werkgever, daa
spraken ze allemaal niet zo positief over elkaar. Daar hing ook niet zo'n vertrouwde sfeer, dat vond ik

niet prettig. Hier vind de sfeer mij juist heel erg. Ik heb de directie nog nooit een slecht woord horen -

zeggen, echt heel positief. v SN NN 90 S‘M‘J
Spreker 1: Oké dus dat zorgt wel echt voor die binding bij jou als ik het goed begrijp? (»}}(\)J
Spreker 2: Ja echt zeker.

Spreker 1: Oké, Dat is wel heel fijn. Dat was wel heel positief en dan komen we bij de laatste topic

alweer en die heeft te maken met Compliance heeft te maken met wetgeving en regelgeving. Hoe .

heb je uitleg over de regels en wetgeving tijdens jouw onboarding ervaren? / V\”)" ‘(5\\\] \V\W«\W"ﬂw
Spreker 2: Niet echt haha. Ook BHV niet en nooduitgang en zo dat soort dingen..En klokken ja hier is N
de klok hier is dat een ding, er is wel gewezen dat je die moet gebruiken. Maar bijvoorbeeld dan
hmmmag pas uitklokken 5 min over werktijd. Ja dat is mij nooit echt

uitgelegd nee. -

Spreker 1: Oké. ERNS MM‘}\ \,),_)\w\\\uv\

Spreker 2: Ja mijn collega’s hebben dat dan wel een beetje opgepakt. Maar als Ieidingge\;ende moet \Qp\lm
ik dat natuurlijk wel goed weten haha.
Spreker 1: Ja haha en in hoeverre is het'huishoudelijk reglement besproken?

Spreker 2: Niet, heb het zelf doorgelezen snel, zou misschien wel goed zijn om nieuwe medewerkers
dit mee te geven op papier. Dan lees je het ook sneller even door, nu moest ik wel even zoeken van
waar staat het. ——— —
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Spreker 1: Duidelijk en kun je beschrijven in welke mate aandacht wordt besteed aan procedures
binnen berden tijdens de onboarding? 651\ % Y 2)\ -
Spreker 2: Ja eigenlijk wel goed 'tk heb vooraf met mijn leidinggevende en mijn rechter hand
besproken sten op zich neemt. Mijn assistente doet dan voor mij de uren, daar is wel
een momentje voor gepakt om die dingetjes vooraf te bespreken ja. Dat vond ik wel heel prettig om
even een taakverdeling te bespreken tijdens het inwerken voor ik ging beginnen.

Spreker 1: Top. En geheel kijkend naar de regels, procedures, wetgeving, huishoudelijk Reglement
zijn daar aspecten in die je liever anders had gezien tijdens de onboarding.

Spreker 2: Nee ja wat ik al zei, maar ik vind het wel prima hoor. Ik heb het niet negatief ervaren.
Alleen zou ik het prettig vinden om wat sneller en wat meer in bepaalde processen die aan die aan
de verkoop gerelateerd zijn te leren kennen. Em dan noem ik het weer, stukje finance, expeditie
planning. Hoe plannen ze hoe? Hoe gaat dat in zijn werk? Dat zijn dingen die zijn gewoon belangrijk

om te weten. L oamgdans (_\.@M\\.\w Wwam lWWV\U\
Spreker 1: Yes duidelijk, dan heb ik nog een laatste vraag ter afsluiting. Over het gehele

onboardingproces mag van alles zijn, brandt erop los, is er nog iets wat je mij wil meegeven als
verbeterpunt voor dit onderzoek en het mag echt van alles zijn. Het hoeft niet in een bepaalde topic
gewoon iets waarvan je denkt.

Spreker 2: Nee, lk denk echt dat we alles hebben besproken. 7 WI/J b*V)PVJW

Spreker 1: Hebben we ook al veel besproken.

Spreker 2: Ja nogmaals dat welkom heten was top, ik voel me op mijn plek hier en ik voel me
gewaardeerd dus dat is gewoon echt een pluspunt. ~ =
Spreker 1: Top mooie afsluiter, dan wil ik je heel erg bedanken voor je tijd en input. P
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