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‘IK SCHILDER LIEVER DAN DAT IK SLAAP’ 
Al ruim tien jaar werkt hij als avondcon-

ciërge bij de FCJ, zodat hij zich overdag 

aan zijn grote passie kan wijden:  schil-

deren. ‘Een ideale combinatie’, vindt 

Kees Willems zelf. Willems werkt met 

twaalf kunstenaars samen in een atelier-

complex aan de Mgr. van de Wetering-

straat 13 in Utrecht. Overdag, maar ook 

na elven ’s avonds tot in de vroege 

uurtjes is Willems steevast in zijn atelier 

te vinden. ‘Meer dan vier uur slaap heb 

ik niet nodig. Daar word ik alleen maar 

chagrijnig van.’ Het ambachtelijk  

schilderen leerde hij op het vakcollege 

Nimeto. Daarna werkte Willems acht jaar 

als schilder in de bouw. ‘Maar dat was het 

uiteindelijk toch niet. Mijn hart ging uit 

naar de kunst.’

Willems schildert heel basaal. Voorheen 

werkte hij veel met heldere kleuren, nu 

alleen nog met zwarte acrylverf op hout. 

‘Wat er niet toe doet laat ik weg. Iets wat 

makkelijk te duiden is, vind ik saai. 

Mensen moeten de ruimte hebben voor 

hun eigen verhaal. Mijn werk heeft wel 

enige verwantschap met Aboriginal 

kunst.’

Een schilderij kost rond de duizend euro. 

‘Ik verkoop voornamelijk aan particulie-

ren. Maar helaas niet genoeg om de 

huur van mijn atelier te betalen.’

Collega’s die een kijkje willen nemen 

in het atelier kunnen mailen naar 

kees.willems@hu.nl.

HANS VAN BERGEN: 
 ‘GOEDE MUZIEK IS LIVE MUZIEK’
Sinds hij in 2005 bij de Faculteit Educatie adviseur onderwijs en ict is, komt 
Hans van Bergen steeds minder aan zijn oude vak toe. Hij zag het dan ook 
als een buitenkans om in maart zijn ervaringen als dirigent te etaleren met 
een uitvoering van het koor- en ensemblestuk ‘De Blauwe Vogel’ ter gele-
genheid van de verhuizing van de faculteit. 
Ooit volgde Van Bergen een opleiding als zanger aan het conservatorium. 
Vervolgens was hij muziekdocent op een basisschool en in 1993 maakte hij 
de overstap naar de pabo. 
‘Mijn favoriete cd? Die moet nog opgenomen worden’, stelt hij. ‘Voor mij 
is goede muziek pas goed als die live is. Een cd ìs en blijft immers surrogaat.’
‘Als ik naar mijn cd-collectie kijk, dan springt die van het Mozart Requiem 
eruit, een opname van Ton Koopman met het Amsterdam Baroque Orches-
tra en het Koor van de Nederlandse Bachvereniging uit 1989. Daar bewaar 
ik hele dierbare herinneringen aan.’

‘OFF YOU KO!’
Paardrijden is zijn passie. Herbert Wubben (39), Manager Onderwijs van 
Mediatechnologie (onderdeel van Elektrotechniek), is dan ook vijf van de 
zeven dagen bij zijn paard op stal te vinden. ‘Ko is een ruin, een gecastreer-
de hengst dus’, legt Wubben uit. ‘Het is een stamboekpaard, zijn vader is 
een Engelse volbloed. Een vurig ras dat geen aansporing behoeft. Voor 
Ko geen “Go” dus, maar eerder een “Ho”’, grapt Wubben.

‘Er komt veel bij kijken als je aan dressuur doet. En dan doe ik nog niet eens 
aan wedstrijdsport. Stukje verzorging, stukje training zonder berijding en 
uiteraard het rijden zelf. Daar draait het uiteindelijk allemaal om. Dat geeft 
de kick, de ontspanning.’

‘Je traint en probeert de lat letterlijk en figuurlijk steeds een stukje hoger 
te leggen. Het is belangrijk dat je stopt op het moment dat een paard goed 
presteert. De ene keer volstaat een training van een kwartier, een andere 
keer ben ik soms wel anderhalf uur intensief bezig.’
‘Positief afsluiten is heel belangrijk. Op het werk is dat eigenlijk niet anders. 
Ook daar is het belangrijk om tijdig rust te nemen om even van je succes te 
genieten. Van paarden leer je elke keer weer bij. Een paard is dan ook als 
een spiegel. Ben ik gestrest of moe, dan zie ik dat onherroepelijk terug in 
het gedrag van mijn paard. Mensen kun je misschien voor de gek houden, 
maar een paard? No way.’
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ADVERTENTIES OM 
VEEL NIEUW PERSONEEL 
TE WERVEN

TEKST: SYLVIA HEIMANS

Duizend docenten en vijfhonderd ondersteunende mede

werkers verwacht de HU de komende jaren minimaal te moeten 

werven. Het vertrek van collega’s die de pensioengerechtigde 

leeftijd bereiken (met 62 jaar en 3 maanden vertrekken de 

meesten) en de groei van de studentenpopulatie (34.000 in 

2007 tegen 37.600 geschatte studenten in 2012) maken extra 

inspanningen op het gebied van personeelswerving nood

zakelijk. 

De concurrentie is groot. De Universiteit Utrecht, het RIVM, 

maar ook PGGM, de Rabobank en Fortis zijn een paar grote 

instellingen in de regio die zich op dezelfde potentiële arbeids-

krachten richten. Reden voor een uitgelezen campagne die 

de HU als een aantrekkelijke werkgever neerzet. De nieuwe 

arbeidsmarktcampagne is een samenwerking van P&O en 

Marketing & Communicatie.

Volgens Felicita Schouten van P&O kan de HU zich wat de 

harde arbeidsvoorwaarden betreft aardig meten met anderen, 

maar wil de organisatie zich daadwerkelijk onderscheiden met 

de zachte arbeidsvoorwaarden, omdat deze voor de HU-doel-

groep belangrijk zijn. De arbeidsvoorwaarden zijn goeddeels 

voor alle hbo-instellingen vastgelegd in de cao, maar in oplei-

dingsmogelijkheden en –budgetten onderscheidt de HU zich in 

positieve zin. Als opleidingsbudget stelt de HU zelf  2,5 procent 

van de bruto loonsom beschikbaar. Daarbovenop komt nu via 

de recent afgesloten cao nog een keer 1,4 procent.  Het gaat 

dan jaarlijks om 5 ½ miljoen euro voor personeelsontwikkeling. 

Docenten mogen daarnaast binnen de HU tien procent van de 

werktijd (159 uur bij een voltijdsaanstelling) voor talentontwik-

keling gebruiken. Dit zijn overigens de ‘papieren’ uitgangs

punten en geven niet per definitie de praktijk weer.  

‘Wij hebben aardig wat in de aanbieding en met de campagne 

willen we dat in de etalage zetten’, aldus Felicita Schouten van 

P&O. ‘Parttime werken was bij ons al heel lang mogelijk, maar 

nu zie je dat veel werkgevers zich daarmee profileren.’ 

Aspecten die in advertenties naar voren worden gebracht zijn 

daarom bijvoorbeeld de mogelijkheden om het docentschap 

te combineren met een (master)opleiding of een promotie, of 

parttime werken combineren met zorg voor kinderen of met 

een eigen bedrijf. 

Het imago van het onderwijs stond lange tijd onder druk, maar 

het lijkt erop dat dat aan het veranderen is. Uit een onderzoek 

naar de 500 beste bedrijven, gepubliceerd in het tijdschrift 

Management Team (mei 2008) bleek dat het met de reputatie 

de goede kant opgaat. Voor het eerst staat de HU in deze lijst 

en wel op de 229ste plaats, als hoogst genoteerde hogeschool. 

De eerstvolgende hogeschool is overigens Inholland, op plaats 

241, een organisatie die de afgelopen jaren niet steeds positief 

in het nieuws was.   

Als het gaat om de vraag waar mensen graag zouden willen 

werken, staat de HU in deze ranking zelfs op de 136e plaats. 

Inholland op de 306e plaats.

Schouten: ‘Steeds meer mensen vinden het ook belangrijk om 

te werken in een omgeving met maatschappelijke relevantie. 

Je ziet dat bijvoorbeeld in de campagne ‘Werken bij het rijk’ 

dat aspect ook naar voren gebracht wordt.  Wij hebben veel 

verschillende mensen in huis die vaak om heel uiteenlopende 

redenen voor de HU hebben gekozen. Al die aantrekkelijke 

kanten willen we in onze campagne voor het voetlicht brengen. 

Karen Hilhorst, projectleider namens Marketing & Commu

nicatie: ‘We zijn een grote werkgever in de regio. Met de 

campagne hopen we ook veel mensen voor administratieve en 

secretariële functies aan te trekken. Daar is ook grote behoefte 

aan. Wie in de regio woont, kan lekker op de fiets naar het werk. 

Gelukkig kiest lang niet iedereen voor het grote geld, een lease-

bak en vier uur in de file.’ 

De wervingscampagne voor nieuw personeel start met 

advertenties in kranten en tijdschriften. Er komt een speciale 

website waarop werken bij Hogeschool Utrecht uitgebreid 

TEKST: SYLVIA HEIMANS
HRM HRM

TOP 500 BEDRIJVEN: 
HTTP://MANAGEMENTTEAM.REPUBLISHER.MODERNMEDIA.NL/7573/DEFAULT.ASPX#0
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Om meer en hoger gekwalificeerd personeel te wer­
ven, start de HU volgende schooljaar met een nieuwe 
wervingscampagne. Het uitgangspunt ervan is dat je 
je bij de HU op verschillende wijzen kunt ontwikkelen 
in een maatschappelijk relevante omgeving.

belicht wordt. Ook verschijnen er filmpjes op internet als 

ondersteuning van de wervingscampagne. Maar waar de druk 

zo groot is, zullen ook alternatieven gezocht moeten worden. 

Schouten: ‘Zo denken we aan het benaderen van alumni en aan 

het beter benutten van open dagen. Dan komen er ook veel 

ouders van aspirant studenten bij de HU. Een uitgelezen 

mogelijkheid om mensen te attenderen op de HU als interes-

sante werkgever.’  

Om promovendi te werven heeft de HU tevens een samen

werkingsverband met de Universiteit Utrecht. De HU heeft de 

ambitie om in 2017 20 procent  gepromoveerde docenten in 

huis te hebben. Dat komt op basis van het huidige aantal 

docenten neer op circa 400 mensen. Op dit moment zijn dat 

er zo’n 40.       

De nieuwe arbeidsmarktcampagne verschijnt in september 

in kranten en tijdschriften. Tijdens de opening van het hoge-

schooljaar 2008-2009 start de campagne officieel. 
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Studenten krijgen voortdurend beoordelingen van hun 
docenten. Dat mag ook wel eens andersom. ‘Hulde!’ geeft 
studenten de kans hun favoriete docent een tien met een 
griffel te geven. In deze aflevering heeft student Fatma 
Hammouda (21) veel bewondering voor Dick Bastiaanssen 
(47), docent en opleidingscoördinator bij de vakgroep 
Omgangskunde.

Fatma Hammouda: 
 ‘Ik sta nu sterker’
 

‘Mijn moeder en ik zeiden het allebei: “Wat een fijne man!”. We 

waren net bij de open dag van Omgangskunde geweest. Daar 

ontmoetten we Dick. Hij praatte rustig en zacht, was geïnteresseerd, 

respectvol, nieuwsgierig. Hij gaf me het gevoel dat ik goed terecht 

zou komen als ik voor deze opleiding koos. Dat speelde zeker mee 

in mijn beslissing hier te komen studeren. Ik was dan ook heel blij dat 

Dick mijn studieloopbaanbegeleider werd.

Intussen heb ik twee jaar Omgangskunde achter de rug – en het 

heeft me veranderd. Toen ik net op de HU kwam, had ik voor mijn 

gevoel nog nooit echt mijn geboorteplaats Apeldoorn verlaten. Ik 

voelde me onzeker in de nieuwe omgeving, tussen nieuwe mensen. 

Maar lang duurde dat niet. Nu sta ik veel sterker in mijn schoenen. 

Dat is precies waar deze opleiding in uitblinkt: de persoonlijke 

ontwikkeling van studenten stimuleren. 

Dick heeft aan mijn ontwikkeling een grote bijdrage geleverd. Een 

treffend voorbeeld is mijn eerste POP-gesprek met hem. Dat is een 

beoordelingsgesprek over mijn Persoonlijk Ontwikkelings Plan. Ik 

was zó nerveus en gespannen. Dick voelde mijn examenvrees 

meteen aan en stelde me gerust, nog vóór het gesprek goed en wel 

begonnen was. Hij zei dat ik me geen zorgen hoefde te maken over 

mijn beoordeling. Er viel een enorme last van mijn schouders en het 

gesprek werd heel aangenaam.’

Opvoeden
‘Mijn droom was ooit om advocaat te worden. Zodat ik mensen kon 

helpen. Maar door zo’n baan zou mijn andere droom in de knel 

raken. Want ik wil ook graag trouwen en kinderen krijgen. Daar past 

geen fulltime baan bij. Daarom koos ik na de middelbare school voor 

Sociaal Juridische Dienstverlening. Tegelijkertijd deed ik ook 

Personeelszaken & Arbeidsrecht. Toen ik die opleidingen had afge-

rond, voelde ik de ambitie om docent te worden. En zo kwam ik 

terecht op de open dag van Omgangskunde bij de HU. Die opleiding 

richt zich op het begeleiden van leer- en ontwikkelingsprocessen. 

Na afronding ervan heb je een tweedegraads lesbevoegdheid.

Voor mijn gevoel zit ik hier helemaal op mijn plek. Ik geef al een jaar 

les aan de onderbouw van een vmbo-school in de Utrechtse wijk 

Kanaleneiland. Dat sluit goed aan op wat ik bij Omgangskunde leer. 

Want ik wil niet alleen kennis overdragen. Mijn hart ligt bij de 

persoonlijke begeleiding van leerlingen. Soms ben ik meer bezig met 

opvoeden dan met lesgeven. Het is al een hele prestatie als ik 20 van 

de 45 minuten aan doceren toekom.

Bij iedere opleiding had ik een docent die ik bewonderde en bij wie 

ik mijn ei kwijt kon. Dick Bastiaanssen is zo’n docent. Hij heeft hart 

voor het vak én voor de studenten. Hij kijkt verder dan studieresul

taten. In de les aarzelt hij niet om even pas op de plaats te maken 

als de sfeer in de groep niet goed is. ‘Omgangskundiger’ kan het 

volgens mij niet.’
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Dick Bastiaanssen: 
‘Ik zet mensen graag 
in beweging’
‘Journalist wilde ik worden. Maar ik werd niet ingeloot bij de 

opleiding. Op zoek naar iets anders, kwam ik in aanraking met 

Omgangskunde. Meteen ontwikkelde ik een nieuwe ambitie: ik 

wilde docent Omgangskunde worden. Maar na mijn afstuderen 

lagen de banen in het onderwijs niet voor het oprapen. Ik deed 

een jaar lang jongerenwerk en werd daarna groepsleider in de 

verstandelijkgehandicaptenzorg. Van groepsleider werd ik team

leider, van teamleider afdelingsmanager. Zo verstreken vijftien jaar. 

Naast dat werk had ik een klein baantje bij een hogeschool. 

Studenten begeleiden. Dat maakte me weer enthousiast voor het 

onderwijs. Toen ik een vacature zag voor docent Omgangskunde 

aan Hogeschool Utrecht, wist ik wat me te doen stond. 

Ik was net veertig – het werd tijd die oude ambitie eens te verwe

zenlijken. De sollicitatie was succesvol. Sinds juni 2002 werk ik bij 

de HU, en ik vind het geweldig.

Veel mensen denken dat Omgangskunde een nieuw vak is, maar 

het bestaat al sinds begin jaren zeventig. Toen begon het als een 

opleiding voor wie met groepen wilde werken. Intussen is het be-

roepenveld breder geworden. We leiden bijvoorbeeld ook op tot 

docent op het vmbo, zoals Fatma. Het basisprogramma is al die tijd 

weinig veranderd. De persoonlijke ontwikkeling van de studenten 

staat nog altijd centraal. Want zij worden zelf instrumenten in de 

hulp aan anderen. Daarom is het noodzakelijk dat ze inzicht hebben 

in hun eigen functioneren. Natuurlijk is er ook theorie. Maar de 

nadruk ligt daarbij op de persoonlijke verwerking ervan. De vraag 

is steeds: wat betekent het voor jou?’

Proeven
‘Uit ervaring weet ik hoe invloedrijk een docent kan zijn. Op de havo 

had ik een leraar Nederlands die me op persoonlijk vlak veel heeft 

geholpen. Altijd als ik een steuntje in de rug nodig had, kon ik bij 

hem terecht. Van hem leerde ik hoe belangrijk het is om persoon-

lijke aandacht te krijgen en serieus genomen te worden. Zelf pro-

beer ik als docent ook altijd goed naar studenten te luisteren. Ik kijk 

wie ik voor mijn neus heb. Dat hoort iedere docent te doen, vind ik. 

Bij het begin van een college maak ik even ruimte om contact te 

maken en de sfeer te proeven. Tot het tijd wordt de omslag te maken 

naar de les zelf. Soms is dat al na één minuut, soms duurt het langer. 

Ik zet mensen graag in beweging. Wil ze ertoe aanzetten bewust 

met hun ontwikkeling aan de slag te gaan. Als studieloopbaan-

begeleider kan ik daarin een rol spelen. Zo ook bij Fatma. Zij is 

serieus, betrokken en beleeft er duidelijk plezier aan om producten 

mooi af te leveren. Daarbij denkt ze heel goed na over haar loop-

baankeuzes. Ik hecht daar veel waarde aan: dat studenten hun 

keuzes kunnen verantwoorden en beargumenteren. Het biedt 

veel voldoening om te zien dat studenten zichtbaar competenter 

worden. Het is prachtig zo’n ontwikkeling te kunnen volgen; van 

zoekende studenten naar zelfbewuste docenten. En na het 

afstuderen begint het pas. Dat zie ik ook bij mezelf. De ontwikkeling 

stopt nooit.’
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 ‘LEREN IS MEER DAN 
EEN CURSUS VOLGEN 
OF EEN BOEK LEZEN’ 

Bureau Talent heeft een website gemaakt waarmee 
je kunt nagaan welke stappen je kunt zetten om je 
verder te ontwikkelen in je loopbaan. De directeur 
P&O stelt nadrukkelijk dat het instrument zich nog 
in de pilotfase bevindt.

Stel, je bent docent, salarisschaal 10. Je zou best willen door-

groeien naar Hogeschooldocent 2, een schaal hoger. 

Op welke terreinen kun je je dan ontwikkelen? En hoe pak je 

dat aan, die ontwikkeling? Moet je een cursus volgen? Waar? 

Of is er een bepaald boek dat je zou moeten lezen? Of is het 

een beter idee om een collega te vragen om feedback op je 

lessen te geven? Ander voorbeeld. Je bent senior Manage

mentassistent. Daarmee zit je op het hoogste functieniveau: 

binnen je functie kun je niet verder groeien. Maar je kunt jezelf 

natuurlijk wel blijven ontwikkelen. Hoe doe je dat? En weet je 

van jezelf hoe jijzelf het beste leert? Voor dit soort vragen heeft 

Bureau Talent een instrument ontwikkeld: de Menukaart 

Loopbaanpaden. Het is een praktisch instrument geworden, 

dat je via SharePoint kunt gebruiken.

Sturen op resultaat en ontwikkeling: het is een belangrijk punt 

in het strategisch plan van Hogeschool Utrecht, Koers 2012. 

Alles draait om ‘Talentontwikkeling’: niet alleen studenten, ook 

medewerkers willen zich ontwikkelen. Investeren in medewer-

kers is immers investeren in studenten. Om een voorbeeld te 

noemen: over negen jaar hebben alle docenten een master-

graad, of werken daaraan; één op de vijf docenten is dan zelfs 

gepromoveerd. Maar ook de HU Diensten professionaliseren 

en verbeteren hun efficiency. Alle leidinggevenden hebben 

inmiddels een opleiding gevold of volgen die nog. Een andere 

manier om die talentontwikkeling te stimuleren is de Menukaart 

Loopbaanpaden. De HU wil zich profileren als een aantrekke-

lijke werkgever. Een logische ambitie, gezien de krapte op de 

arbeidsmarkt: gekwalificeerd personeel moet worden vastge-

houden en binnengehaald. Maar het is ook een ambitie die past 

bij het streven van de HU om een vitale kennisonderneming te 

worden, waarin medewerkers, studenten en beroepsbeoefe-

naars in het werkveld van elkaar leren. 

Het project Menukaart Loopbaanpaden is in september 2007 

gestart en is gefinancierd vanuit de nieuw beleidgelden. Femke 

Kaaij werkte als projectleider van een team van medewerkers 

aan de Menukaart. ‘Met de Menukaart Loopbaanpaden willen 

we een palet van leeractiviteiten bieden, waarbij wordt aan-

gesloten op het functiehuis. Zo stimuleren we medewerkers om 

zich te ontwikkelen en eventueel door te groeien. We zijn 

begonnen met vijf functies, waarmee we tweederde van alle 

HU-medewerkers hebben meegenomen: hogeschooldocent, 

secretaresse/managementassistent, medewerker frontoffice, 

teamleider OBP en projectleider. Ik denk dat veel medewerkers 

iets van hun gading kunnen vinden. Je kan bijvoorbeeld de 

leervoorkeurentest doen, en zo een overzicht krijgen van leer-

vormen die bij je passen.’ 

Inspirerende leervormen
‘Toen vastgesteld was welke vijf functies uitgewerkt zouden 

worden, hebben we eerst de inhoud van alle functies en hun 

verschillende niveaus geanalyseerd: wat doe je op welk niveau, 

HRM HRM

2726
FEMKE KAAIJ WAS PROJECTLEIDER BIJ BUREAU TALENT EN ONTWIKKELDE 
DE ‘MENUKAART LOOPBAANPADEN’.
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en wat moet je daarvoor kunnen,’ gaat Femke verder. ‘Deze 

analyse hebben we bij de leidinggevenden getoetst. Vervol-

gens hebben we in kaart gebracht welke leervoorkeuren er zijn, 

en welke inspirerende leervormen daaraan te koppelen zijn. 

Bij deze zoektocht naar ‘best practices’ hebben we niet alleen 

intern gekeken, naar vernieuwende leervormen die binnen de 

HU gebruikt worden, maar ook extern.’ Bij iedere vaardigheid 

die je kunt ontwikkelen, zijn meerdere leeractiviteiten be-

noemd. Neem bijvoorbeeld ‘interculturele communicatie’, 

een basiscompetentie voor alle docenten. Hoe ontwikkel je 

die? Wie als leervoorkeur ‘kennis verwerven’ heeft, krijgt als 

advies om een boek lezen zoals Interculturele gespreks-

voering van Hoffman, of vindt verwijzingen naar websites als 

www.interculturelecommunicatie.com. De meer ‘ontdekkende’ 

leerling wordt aangeraden om projectmedewerker te worden 

bij projecten op het gebied van interculturele communicatie. 

Wie een voorkeur voor meer ‘oefenend’ leren heeft, kan beter 

iets met Video Interactie Begeleiding gaan doen. Enzovoorts. 

Je krijgt bij iedere leeractiviteit meteen te zien welke HU 

kerncompetenties en welke functiespecifieke competenties 

je daarmee ontwikkelt.

‘De bedoeling is uiteindelijk dat medewerkers de Menukaart 

Loopbaanpaden gaan gebruiken, bijvoorbeeld om hun 

persoonlijk ontwikkelingsgesprek te voeden,’ vertelt Femke 

Kaaij. ‘Het is natuurlijk niet zo dat je als je alle vaardigheden 

afvinkt automatisch doorstroomt naar die bepaalde functie of 

schaal. Zie het als een inspiratiebron. Je functie is niet statisch, 

gebruik de menukaart als stimulans om je te ontwikkelen en 

door te groeien!’. ‘Met de Menukaart Loopbaanpaden willen 

we het blikveld van medewerkers en leidinggevenden ver

breden: leren is meer dan een cursus volgen of een boek lezen. 

Je kunt op zoveel andere manieren ook leren.’ Dat Femke zelf 

de HU kort geleden onvrijwillig heeft moeten verlaten, noemt 

zij zelf ‘een beetje zuur’. Volgens Bureau Talent was er geen 

vacature op haar niveau. Ze oriënteert zich op een andere 

functie. 

Talentontwikkeling op de werkplek
Talentontwikkeling is de kernopdracht voor Bureau Talent. 

De kwaliteit en de mobiliteit van het personeel van Hogeschool 

Utrecht moet blijvend versterkt worden en gericht zijn op duur-

zame inzetbaarheid. ‘Bureau Talent werkt als een projecten-

bureau,’ vertelt Gertrud Lemmens, zelf projectleider. ‘We 

werken  projectmatig, en altijd met een duidelijke opdracht

gever. Dit kan bijvoorbeeld een leidinggevende zijn, of, zoals 

in geval van de Menukaart Loopbaanpaden, het College van 

Bestuur. Bij het opzetten en uitvoeren van de projecten maken 

we zoveel mogelijk gebruik van de eigen expertise. Er zit zoveel 

kennis in de HU; die zetten we bij voorkeur in.’ 

Investeren in medewerkers
Het werk van Bureau Talent sluit aan bij het HRM-beleid van de 

HU. Gertrud Lemmens: ‘Koers 2012 is onze leidraad . De notie 

is er dat we met de krimpende arbeidsmarkt een aantrekkelijke 

werkgever willen zijn. Talentontwikkeling is daarin een sleutel. 
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‘Het is natuurlijk niet zo dat je als je alle 
vaardigheden afvinkt automatisch door-
stroomt naar die bepaalde functie of schaal. 
Zie het als een inspiratiebron.’

Daar komt bij dat studenten en het beroepenveld vragen om 

goed onderwijs dat verzorgd wordt door de beste docenten 

die zich met plezier blijven ontwikkelen. Het besluit dat alle 

docenten een mastergraad moeten verwerven past daar goed 

bij. Veel docenten vinden zichzelf ook zonder die titel al 

bekwaam. Het gaat immers om een combinatie van taken en 

rollen waarbij vakkennis, didactische vaardigheden, je contac-

ten met het beroepenveld allemaal relevant zijn. Daar kun je 

met elkaar over praten. 

Afgelopen periode is er veel geïnvesteerd in het management. 

De verwachting is dat investeren in het docentenkorps daarbij 

niet achterblijft. Maar het zijn de faculteiten die beslissen over 

het ontwikkelbudget, zij bepalen de speerpunten in de 

professionalisering.’ 

Honorering
‘Het is natuurlijk heel positief dat medewerkers gelegenheid 

krijgen, en gestimuleerd worden in een RGW-traject na te 

denken over wat er nodig is om verder te groeien in de functie. 

Vorig jaar hebben we bij Talent een themadag gehad met als 

titel: Passie in de RGW. Door samen met je leidinggevende te 

praten over wat je bezig houdt, wat je inspireert en boeit, wat 

je graag zou willen oppakken en ontwikkelen, wat je bijdrage 

kan zijn aan de ontwikkeling van de organisatie, geeft meer 

energie dan spreken over wat je (nog) niet kunt of doet. De 

volgende stap is natuurlijk dat we die resultaatafspraken en 

ontwikkelingsdrang honoreren in tijd en middelen.’
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DE MENUKAART STAAT ONLINE; ER WORDT MOMENTEEL PROEFGEDRAAID. 
IEDEREEN WORDT VAN HARTE UITGENODIGD OM FEEDBACK TE GEVEN, 
VIA DE LINK ONDER ‘DEEL JE ERVARINGEN MET ONS’.
HTTPS://WWW.SHAREPOINT.HU.NL/SITES/MENUKAART
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Wat hoort bij wie......?

Niet iedereen heeft evenveel items. Stuur de oplossing voor maandag 30 juni naar 
humagazine@hu.nl en maak kans op een zomerpuzzelboek! 
De winnaar wordt op de website www.humagazine.hu.nl bekend gemaakt.  

1. Joyce, kopieert veel en verdeelt de post.  
Staat tussendoor buiten te roken. 

2. Lieke, manager die altijd met grote stappen 
door de gang loopt, niemand weet waarheen, 
drinkt te veel koffie.

3. Rene, docent/computernerd wiens neus aan 
het computerscherm is geplakt. wanneer hij 
les geeft, weet niemand. Waarschijnlijk doet hij 
alles digitaal.

4. Rosemarie, docente die van negen tot vijf 
aanwezig is en altijd gestressed is, vooral voor 
tentamenperiodes.

‘Het doel van HRM-beleid in de faculteit is dat alle medewerkers zicht krijgen op hun 

mogelijkheden en ze vervolgens hulp krijgen om die te realiseren’, aldus Harm Drost, 

voorzitter van het directieteam van de Faculteit Gezondheidszorg. ‘Parallel daaraan 

maken leidinggevenden de match tussen de doelstellingen van de organisatie en de 

mogelijkheden van de medewerkers.’

De Faculteit Gezondheidszorg houdt geregeld lunchbijeenkomsten met alle leiding-

gevenden. Drost: ‘In mei zijn hierbij de P&O-functionarissen aangeschoven om het 

P&O-beleid van de faculteit te helpen vormgeven. In twee uur tijd spraken we de 

belangrijkste dilemma’s door, die voortgekomen waren uit bijeenkomsten in de 

opleidingsteams en instituten. We proberen hier de opleidingsplannen in overeen-

stemming te brengen met het strategisch beleid van de HU. Wij delen van harte de 

doelen van KOERS 2012. Daarmee ligt het ‘wat’ vast. Nu moeten we het ‘hoe’ 

bepalen.’

Het hoofd van de P&O-afdeling van de FG is Anita Kramer: ‘In het algemeen kijk je 

bij P&O-beleid naar in-, door- en uitstroom van medewerkers. De focus van de FG 

ligt momenteel bij de doorstroom. Hoe rust je medewerkers toe voor hun huidige of 

toekomstige functie binnen de kennisgemeenschap? Een dilemma dat we besproken 

hebben is of alle docenten wetenschappelijke basisvaardigheden moeten hebben. 

En zo ja, wat verstaan we daar dan onder en hoe realiseren we dat iedereen die vaar-

digheden krijgt? We hebben nog niet alle antwoorden op deze vragen, maar ik ben 

positief over de wijze waarop we hiermee bezig zijn.’

Kramer voorziet wel knelpunten bij de werving van nieuw personeel. ‘We moeten 

op de krapper wordende arbeidsmarkt concurreren met vele andere instanties. 

Wat betreft salaris zijn we nauwelijks onderscheidend van concurrerende werkgevers 

en op specialistische gebieden zoals fysiotherapie en mondzorgkunde zelfs duidelijker 

lager dan de markt. Volgens mij moeten wij het hebben van de scholingsmogelijk

heden. Wij doen het op dat gebied al goed, maar zouden dat meer moeten uitventen. 

Ik ben dan ook blij dat binnen de HU nu gewerkt wordt aan structurele arbeidsmarkt-

communicatie.’

30

KOERS 2012

Opleidingsplannen 
en HU-beleid

TEKST: FLORIS RAN

HRM-DOELSTELLINGEN IN KOERS 2012
DE HU WIL UITGROEIEN TOT EEN KENNISORGANISATIE WAARIN STUDENTEN EN 
MEDEWERKERS MET ONDERNEMERS EN OPDRACHTGEVERS UIT DE BEROEPSPRAKTIJK 
MET EN VAN ELKAAR LEREN. DE DOELSTELLINGEN ZIJN:
*	 In 2017 hebben alle docenten een mastergraad of volgen een masteropleiding

*	 In 2017 is 20 procent van de docenten gepromoveerd of volgt een promotietraject

*	 Behoud van goede resultaten van werkbelevingsonderzoek

*	 Aantrekkelijke hu-community

*	 Continue persoonlijke ontwikkeling
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