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BIJLAGE 01 
TOELICHTING SOORTEN ONDERZOEKEN 

 
 
Soorten onderzoeken1 
 
 
Theoretisch onderzoek 
Het theoretisch onderzoek heeft zich gericht op het onderzoeken van de huidige situatie op de 
academie FM, maar ook op de verscheidene werkplekconcepten die er zijn. Dit is onderzocht 
door middel van gebruik te maken van bestaande informatie, boeken, vakbladen, eerdere 
onderzoeken, internet en artikelen. 
 
Empirisch onderzoek 
Het empirisch onderzoek vindt plaats door middel van vragen, interviews en observaties. Het doel 
van het empirisch onderzoek in dit rapport is het vastleggen van de huidige situatie, de eventuele 
veranderingen, de organisatiestructuur/cultuur en de verwachtingen van de deelunit Huisvesting. 
Door interviews te houden met betrokkenen wordt er een helder beeld gecreëerd van de hiervoor 
opgesomde punten. De interviews worden gehouden met het hoofd deelunit huisvesting en 
enkele medewerkers welke affiniteit hebben met huisvesting. De interviews worden afgenomen in 
de vorm van een half gestandaardiseerd interview, dit betekent dat het onderwerp vaststaat 
maar dat de geïnterviewde nog een eigen wending en invulling aan dit gesprek kan geven. Het 
empirische gedeelte van het onderzoek wordt ingeleid, ondersteund en getoetst door de theorie 
van het literatuuronderzoek. 
 
 
 
Kwalitatief onderzoek 
Er zijn allerlei namen voor kwalitatief onderzoek. Waar het uiteindelijk op neerkomt, is dat de data 
op een bepaalde manier verzameld en verwerkt worden. Er is kwalitatief onderzoek gedaan naar 
het antwoord op de probleemstelling. Het doel van kwalitatief onderzoek is het in kaart brengen 
en het beschrijven van het huidige werkplekconcept en wat het gewenste concept zou kunnen 
zijn voor de academie FM. 
 
Beschrijvend onderzoek 
Bij het uitvoeren van een beschrijvend onderzoek gaat het om de “wat is er aan de hand” vraag. 
Er wordt volstaan met feitelijke beschrijvingen en niet gezocht naar verklaringen. In dit rapport 
wordt er een beschrijving gegeven van welke werkplekconcepten er zijn voor academie FM. De 
informatie die gegenereerd wordt bij beschrijvend onderzoek is geordend en dient als 
achtergrond informatie voor een explorerend onderzoek. 
 
Explorerend onderzoek 
Met explorerend onderzoek wordt de “waarom”-vraag beantwoord. In deze rapportage zal dat de 
“Waarom heeft academie FM een nieuw en verfrissend werkplekconcept nodig?” onderzocht 
worden. Wanneer het onderzoek expliciet gericht is op het zoeken naar een verklaring, 
verschillen en samenhangen dan wordt er van een explorerend onderzoek gesproken.  
 
 
 

                                                      
Bron: Bouter, R.: Handleiding voor de afstudeeropdracht 2007-2008 Blz.33 [10-03-‘08] 



 



  BIJLAGE 02 
Academie FM Waarom Academie FM als pilot 

 
In eerste instantie is er vanuit het deelunit Huisvesting gevraagd om te kijken naar deze drie 
onderdelen vanuit het perspectief van het gehele Haagse Hogeschool. Toen kwam academie FM 
met de vraag of men in de toekomst wellicht anders gehuisvest kon worden. Om in te spelen op 
Reconnect is er voor gekozen om deze vraag op te pakken en naar de mogelijkheden binnen 
deze academie te kijken. Om dit op maat te doen zijn er interviews gehouden met medewerkers 
en experts op het gebied van werkplekken & innovatie en is er gekeken naar het beleidskader en 
de verschillende processen binnen academie FM.  
 
Op academie FM wordt er vaak gehamerd op onderdelen zoals innovatie, creativiteit en beleving. 
Deze kreten moeten ook naar voren kunnen komen in de werkplekken en de werkplekconcepten.  
BELEEF FM, deze visie moeten studenten en medewerkers terug kunnen vinden in de werk- en 
leerprocessen op academie FM. Betrouwbaarheid, enthousiasme, levendigheid, empathie, 
eenvoud en een frisheid zijn de kernwoorden die terug moeten komen in de inrichting van deze 
processen.  
 
Als men de strategische kernwaarde van de HHS erbij pakt kunt u zien dat deze berust op vier 
aspecten: studentgericht, omgevingsgericht, innovatiegericht en kwaliteitsgericht.  
 
Deze vier aspecten zullen meegenomen worden in de huidige en gewenste situatie.  
Studentgericht � Ingaan op de verhouding student en docent  
Omgevingsgericht � Ingaan op de identiteit van de HHS en academie FM 
Innovatiegericht � Op de hoogte zijn van trends en ontwikkelingen, hierop in spelen of zelfs 
voor zijn.  
Kwaliteitgericht � Altijd voor kwaliteit gaan en niet voor kwantiteit. Deze kwaliteit waarborgen 
door goede communicatie en contact te behouden met binnen de HHS. Het waarborgen van 
Kwaliteitsmanagement  



  BIJLAGE 03 
Bestelboek 2008 Standaard pakket huisvesting 



 BIJLAGE 04 
HOP 6 2005-2009 Beleidskader Haagse Hogeschool 

 
 
De Haagse Hogeschool heeft in haar beleidsplannen een strategie gepresenteerd die is 
gebaseerd op drie pijlers: 

• talentontwikkeling 
• beleving  
• binding 

Deze drie pijlers zijn gericht op de twee grootste klanten van De Haagse Hogeschool, namelijk:  
de student en de medewerkers. De ontwikkelingen binnen dit kader kunnen alleen plaatsvinden  
als faciliteiten de afdelingen optimaal in staat stellen de core bussiness af te stemmen op de 
behoefte van de klant. Beleving en binding zijn nauw met elkaar verbonden. Deze hebben te 
maken met de uitstraling van de school, het "arrousel" belevingsniveau en binding van de 
studenten en medewerkers aan deze hoge school. 
 
Kernwaardes 
De strategische kernwaardes waar de hoge school uit opereert zijn: 

• studentgerichtheid 
• omgevingsgericht 
• innovatiegericht  
• kwaliteitsgericht. 

Met de trits ‘talentontwikkeling-binding-belevenis’ geeft De Haagse Hogeschool uitdrukking aan 
zijn ambitie om de student in haar ontwikkeling centraal te stellen en de studiemotivatie positief te 
stimuleren. Omgevingsgericht vat men breed op: de hogeschool hecht veel betekenis aan 
partnerships met bedrijven en instellingen, zowel in de regio als (inter)nationaal. De 
innovatiegerichtheid uit zich niet alleen in de ontwikkeling van lectoraten en onderzoek maar ook 
in de wijze waarop binnen academies wordt omgegaan met ontwikkelingen in de diverse 
opleidingsdomeinen. Kwaliteitsgericht is de kernwaarde die betrekking heeft op alle aspecten van 
het handelen van de hogeschool. 
 
De Haagse Hogeschool heeft te maken met zowel interne als externe doelgroepen/gebruikers. 
Onder de interne gebruikers worden met name de werknemers en de studenten bedoeld. De 
werknemers, maar ook de leveranciers hebben een ondersteunende functie binnen het primaire 
proces. De doelgroepen waar ik in dit onderzoek mee te maken zal krijgen zijn; de medewerkers 
en studenten van de Haagse Hogeschool. De externe doelgroep zal in deze de afnemer van de 
diensten zijn die de organisatie levert. De Haagse Hogeschool probeert de klanten (medewerkers 
& studenten) zoveel mogelijk op maat te bedienen, maar ook een realistische inschatting te 
maken van de verwachtingen "prospects" van de klant. 
 
 
 
 



BIJLAGE 05 
HOP Jaarverslag 2006/2007 Organogram van De Haagse Hogeschool 

 



BIJLAGE 06 
HOP 6 2005-2009 Missie van De Haagse Hogeschool 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



BIJLAGE 07 
Facilitair Bedrijf Organogram Facilitair Bedrijf 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

College van Bestuur 

Directeur Facilitair Bedrijf   [1,0- 
14]    

Dienstverlening 
door: 
OS & Z 
FEZ 
P & O 
ICT  
Bibliotheek 

Dienstenraad 

Unit Beheer & Huisvesting 
Unithoofd [1,0 – 12] 

Unit Diensten en Middelen 
Unithoofd 1,0-12] 

Unit Beleidsvoorbereiding 
 

Senior beleidsmedewerker  
 [1,0 – 12] 

Unit Inkoop 
 

Inkoopmanager 
  [1,0-12] 
|| 
Sr inkoper 
 
 
 
 [1,0-10] 
Inkoper 
 

Unit Servicecentrum 
Unithoofd  [1,0 -12] 

Deelunit Huisvesting 
 
 
Hfd deelunit Huisv.
 [1,0-11] 
|| 
Mdw  Huisvesting
 [2,8-8] 
Admin mdw-B 
 [0,6-5] 

Deelunit Beheer & 
Onderhoud 
 
Hfd deelunit B&O 
 
 [1,0–11] 
|| 
Werkvoorbereider
 
 [3,0 - 8] 
 
 

Deelunit 
Servicepunten 
 
Hoofd deelunit SP
  [0,8-9] 
|| 
Johanna Westerdijkplein 
Coördinator SP 
 [1,0 - 7] 
Mdw SP 
 
 
 
 [8,5 – 6] 
 
 
 
 
 

Deelunit 
Conciërges 
 
Hoofd deelunit Conc.
 [1,0- 8] 
|| 
Johanna Westerdijkplein 
1e conciërge 
 
 
 [2,8 – 6] 
Conciërges 
 
 
 
 [15,67-5] 
 
 
 
 
 

Deelunit Document 
 
 
Hoofd deelunit Doc.
 
 [1,0-8] 
|| 
Coördinator poka/lalo
 [1,0-7] 
Facilitair mdw  A
 
 
 [1,0-5] 
Facilitair mdw  B
 
 
 [2,0-4]
  
 
Coördinator Repro
 
 [1,0 -7] 

Evenementenbureau 
 
 
Hfd Evenementenbureau [1,0-11] 
|| 
Mdw Evenem. bur.
 
 
 [2,8-8] 
 
 

 

Bedrijfsbureau 
 
Hoofd Bedrijfsbureau 
 [0,83-11] 
|| 
Sr managementassistent [1,0 - 
8] 
Secretaresse   
  
 [0,8 – 6] 
Admin mdw-A  
  [0,5 - 
6] 
Admin mdw B  

Hoofd Financiën FB
 
 [1,0 – 10] 
|| 

Deelunit Beveiliging,  
Veiligheid en BHV 
 
Hoofd BVB 
  [0,63-11] 
 

Coördinator Catering
 [1,0-7] 
Medewerker catering

Deelunit Neven-
vestigingen 
 
Hfd deelunit NV 
 
 [1,0- 10] 
|| 
Vestiging Laan van Poot 
Coördinator 
 
 
 [1,0- 7] 
Mdw SP 
 
 
 
 
 [1,15-6] 
1e conciërge 
 
 



BIJLAGE 08 
Academie FM Organogram academie FM 

 
 
 

���������	
��	�

���������	

������
��������������

����
�
����
�����
���
	�
���	
����

���	
���

������

������	������
����	�	��
����	

	�

����������	

	�

�� 
����!�����
�
"�������

#!��	��	�
$����
%����&�%%	��

��������'������(�����

�����	���
���
���	��

�����������

	
����	�

)���	�%
(�����

�

����������������

 ���	�����(���(�����	�	��

 *)
+���
����
,
��������!����	���-

.���
&

����	

	�

./

"��
01 "����	��
�

����������	

	�

"�/

2�������� "���	���

.���

2�������
�

����
�������

2�������� "���	���

.���

���%�%�
�

����
�������

2�������� "���	��� 2����	��(�����

.���

���������
"��
��

����
�������

������������������ ���	
���

������

/������
���
.��$	���

)���������������	

	�

"�������



BIJLAGE 09 
Academie FM Missie, visie en strategische doelen & doelstellingen 

 
Missie Academie voor Facility Management: 
‘Ons FM-onderwijs inspireert (potentiële) studenten, medewerkers en organisaties 
binnen het werkveld tot verdere professionele ontwikkeling, zodat zij hun dromen en 
doelstellingen in een voortdurend veranderende wereld kunnen waarmaken’. 
 
Visie Academie voor Facility Management: 
 
De visie van de Academie voor FM wordt uitgedrukt in de Waarden “Beleef FM”: 

• B = Betrouwbaar 
Steeds woord houden en proberen te beantwoorden aan de verwachtingen van 
onze relaties. Zij moeten op ons kunnen bouwen. Ze moeten kunnen rekenen op 
onze producten, op onze diensten en op de prestaties van onze medewerkers. 
Door betrouwbaar te zijn, zorgen we voor de verdere ontwikkeling van onze 
academie. Betrouwbaar betekent ook eerlijk in onze communicatie richting 
studenten en binnen het team. 
 

• E = Enthousiasme 
We delen onze passie met onze studenten. Hun leven verrijken door hun nieuwe 
en enthousiaste mogelijkheden te bieden. FM (ver-)bindt én stimuleert haar 
studenten en medewerkers om steeds hun grenzen te verleggen, zowel in 
letterlijke als overdrachtelijke zin. Stimuleren is altijd verder gaan, meer doen, 
beter zijn.  
Kwaliteit en beleving zijn hierbij trefwoorden.  
 

• L = Levendig 
Levendig en servicegericht is onze waarde: het leven vereenvoudigen en 
vergemakkelijken. Iedereen op een eenvoudige en aangename manier laten 
profiteren van kennis en technologie. Onderwijs bieden in vele hoedanigheden. 
Duidelijkheid en met de voeten op de vloer staan. 
 

• E = Empathie 
Een klantgerichte dienstverlening geven wij vorm doordat wij ons werkelijk willen 
inleven in de ander. Anticiperen. Met ons inlevend vermogen leveren wij een 
bijdrage aan een maximale participatie van al onze studenten en medewerkers 
in de multiculturele samenleving. 
 

• E = Eenvoud 
Klinkt door in onze vlotte, respectvolle en rechtstreekse contacten met onze 
relaties.  We vermijden onnodige complexiteit, zijn helder en duidelijk. Het tekent 
ook het uitdragen van een professionele houding. Bereikbaar en beschikbaar 
voor iedereen. 
 

• F = Fris 
Nieuw, anders, actueel en opwindend. Wij zetten onze ogen en oren wagenwijd 
open om te weten wat onze studenten, afgestudeerden, medewerkers en 
werkveld willen. De Academie voor FM van de HHS bruist van energie en is klaar 
voor elke nieuwe uitdaging. Fris is een belevenis. 



BIJLAGE 10 
Ministerie van OCW Ontwikkelingen onderwijs voor studenten 

 

Meer en beter onderwijs voor studenten 
Nieuwsbericht | 23-11-2007 | Directie Communicatie  

Een ambitieuze studiecultuur en een excellent onderzoeksklimaat moeten zorgen voor 
meer en beter onderwijs voor studenten en onderzoekers.  

Een hoger niveau opleidingen en meer deelname aan het hoger onderwijs zijn 
noodzakelijk voor de welvaart en het welzijn in Nederland. Dit staat in de strategische 
agenda voor het hoger onderwijs, onderzoek- en wetenschapsbeleid waarmee de 
ministerraad op voorstel van minister Plasterk van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap 
heeft ingestemd.  

Ambitieuze studiecultuur 
De eerste twee jaren van de studie blijken veel studenten af te haken. De ambitie van het 
kabinet is de uitval van studenten in de bachelorfase in zeven jaar (2008-2014) te 
halveren. Het kabinet maakt hiervoor prestatieafspraken met de VSNU en de HBO-raad. 
Uitval wordt bestreden door meer contacturen in met name de eerste twee jaar van een 
opleiding, een intensievere begeleiding van studenten en een hoger opleidingsniveau van 
docenten. Instellingen krijgen hiervoor 11 miljoen euro extra in 2008, oplopend tot 75 
miljoen euro in 2011. Voor het studiesucces van allochtone studenten krijgen instellingen 
in de vier grote steden daarbovenop 4 miljoen euro extra in 2008 oplopend tot 20 miljoen 
euro in 2011. Voor meer excellent onderwijs is eenmalig 50 miljoen euro extra 
beschikbaar.  

Dankzij de investeringen vanwege het actieplan ‘LeerKracht van Nederland’ krijgen 
docenten meer mogelijkheden om hun scholingsniveau te onderhouden en te verbeteren 
en op basis van kwaliteit carrière te maken. Uiteindelijk doel is dat in 2015 minimaal 90 
procent van de hbo-docenten een master heeft, waarvan 10 procent gepromoveerd. Het 
Huygens Scholar Ship Programme (voor talentvolle studenten binnen en buiten 
Nederland) wordt structureel verhoogd naar 10 miljoen euro per jaar. Verder is in 2008 5 
euro miljoen beschikbaar voor de tijdelijke financiering van nieuwe hbo-
masteropleidingen, oplopend tot 20 euro miljoen in 2011.  

Een nieuw bekostigingsstelsel moet zorgen voor meer kwaliteit en diversiteit in het 
opleidingenaanbod. De bekostiging wordt vanaf 2010 voor het grootste deel gebaseerd op 
het aantal studenten dat per jaar is ingeschreven bij geaccrediteerde bachelor- en 
masteropleidingen. Daarnaast is er een instellingsspecifieke onderwijsopslag, afhankelijk 
van extra kwaliteit en bijzondere prestaties van instellingen. Dus voortaan telt niet alleen 
de instroom van studenten, maar ook de inspanning van instellingen mee in de 
bekostiging. De overheidsbekostiging wordt teruggebracht tot één bachelor- en één 
masteropleiding. Ook als een student ouder dan 30 jaar nog geen graad heeft behaald kan 



hij tegen wettelijk collegegeld studeren. Nu kan een instelling aan deze persoon een 
instellingscollegegeld vragen.  

Excellent onderzoeksklimaat  
Om te komen tot grensverleggend onderzoek investeert het kabinet in ongebonden en 
zuiver wetenschappelijk onderzoek door de tweede geldstroom groter te maken en 
middelen meer in competitie in te zetten. De beste wetenschappers krijgen de vrijheid 
onderzoek te doen, waarbij ze hun eigen aanpak kunnen bepalen. Hiervoor wordt de 
Vernieuwingsimpuls aanzienlijk uitgebreid en vervalt voor de universiteiten de 
verplichting de programmakosten van de Vernieuwingsimpuls te matchen met een bedrag 
uit de eerste geldstroom. Het totale budget voor de Vernieuwingsimpuls bedraagt in 2008 
75 miljoen euro en in de jaren daarna 150 miljoen euro. Met de universiteiten zijn 
afspraken gemaakt over de fasering van de plannen.  

Verder wil het kabinet de opleiding van onderzoekers meer naar Amerikaans model 
(graduate schools) kunnen inrichten, dat wil zeggen met een vast instapmoment, een 
stevig opleidingsaspect en een oriëntatie binnen de onderzoeksschool, gevolgd door een 
keuze van een promotieonderwerp door de promovendus. Voor de opstart is in 2008 1 
miljoen euro beschikbaar, met mogelijkheden van opschaling in de jaren daarna. Het 
programma Mozaïek, gericht op allochtoon onderzoekstalent, wordt in 2008 geëvalueerd 
en afhankelijk van de uitkomst voortgezet.  

NWO en OCW zetten hiervoor structureel 2 miljoen euro in. Om de doorstroom van 
vrouwen naar hogere functies, zoals hoogleraar, te stimuleren wordt structureel een 
bedrag van 1 miljoen euro toegevoegd aan het Aspasia-programma, oplopend tot 2 
miljoen euro in 2011.  

Het kabinet investeert extra in de nationale onderzoeksprioriteiten genomics, ICT en 
nanotechnologieën. Uit de FES-middelen wordt een bedrag van 245 miljoen euro 
beschikbaar gesteld voor het genomicsprogramma. Het totale budget voor het National 
Genomics Initiative komt daarmee op 271 miljoen euro. Communicatie over wetenschap 
zorgt ervoor dat de bevolking interesse toont voor wetenschap. Dit wordt onder meer 
voortgezet via de continuïteitssubsidie voor het Nationaal Centrum voor Wetenschap en 
Techniek dat Nemo beheert.  

Hbo-instellingen kunnen met onderzoeksactiviteiten op het gebied van ontwerp en 
ontwikkeling een belangrijke rol spelen bij het vergroten van het innovatieve vermogen 
van het midden- en kleinbedrijf. Het budget voor praktijkgericht onderzoek in het hbo 
wordt daarom vanaf 2010 structureel verhoogd met 12,5 miljoen euro en vanaf 2012 met 
20 miljoen euro per jaar.  

De strategische agenda is opgesteld na grondig overleg met de hogescholen, 
universiteiten, onderzoeksinstituten en studenten.  

Bron: Ministerie van OCW  
http://www.minocw.nl/actueel/nieuws/35476/Meerenbeteronderwijsvoorstudenten.html 
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Jaarverslag 2006/2007 Opleidingen en aantal studenten 

 
 

 



 



                           
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



BIJLAGE 12 
Onderzoek IN HOLLAND Imagoschade 

 

 

 
 
Bron: PDF bestand http://www.lsvb.nl/_downloads/54565a.pdf [09-05-’08] 
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Jaarverslag 2006/2007 Aantal duale instromingen 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



BIJLAGE 14 
Project Reconnect De Facilitaire zeven 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 BIJLAGE 15 
Kosten en baten werkplek Kantoorconcept in historisch perspectief 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



BIJLAGE 16 
Ontwikkelingen kantoorconcept Drie soorten ontwikkelingen 

 
De ontwikkeling van deze werk- en kantoorconcepten zouden niet gerealiseerd kunnen worden 
door te kijken naar de ontwikkelingen van allerlei facetten en aspecten die er mee te maken 
hebben. Deze ontwikkelingen zullen meegenomen kunnen worden in het bekijken van het bets 
passende concept binnen een bedrijf of organisatie. 
 
Vandaag de dag zijn de ontwikkelingen op verschillende werk- en kantoorconcepten in volle 
gang. Om de vertaalslag te maken naar een goed geïmplementeerde concept zullen met een 
drietal ontwikkelingsaspecten rekening gehouden moeten worden.  
 
1. De medewerker ontwikkelt zich tegenwoordig veel sneller. De medewerkers worden 
professionals. Aan deze professionals zal ook leiding gegeven moeten worden. Vaak lukt dit niet 
of nauwelijks. Zo is het moeilijk om deze professionals te behouden.2  
 
2. Deze generatie wordt steeds slimmer, socialer en sneller ten opzichte van de vorige 
generaties. Communiceren met de jongeren van de 21ste eeuw.3  
 
3. Heeft onder andere te maken met het denken van een organisatie. Angelsaksisch denken is 
een dwang die van bovenaf wordt opgelegd “Befehlstaktik “.De Rijnlander gaat uit van een breed 
geformuleerde opdracht, en voert die naar eigen inzicht en al naar gelang de omstandigheden uit, 
de zogenaamde ‘Auftragstaktik’. Deze vorm van denken en handelen maakt organisaties veel 
flexibeler, en dus veel beter ingericht om in te spelen op opeenvolgende veranderingen in de 
omgeving. 4 
 

                                                      
2 Bron: Boek Leidinggeven aan professionals Mathieu Weggeman  
3 Bron: Boek Generatie Einstein Jeroen Boschma 
4 Bron: Boek Angelsaksen versus Rijnlanders Jaap Jan Brouwer en Piet Moerman 
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Beleidsplan 

formaliseren van de projectmanagementstructuur (PMS) 
Academie voor Facility Management  

Haagse Hogeschool 
2006  

versie januari 
 
 
 

Strategische context 
Waarom PMS? 
 
Bij de Academie voor Facility Management (FM) van de Haagse Hogeschool is de 
verandering in de organisatiestructuur direct aanleiding geweest een 
projectmanagementstructuur te ontwerpen. In de Academie worden naast het reguliere 
onderwijs allerlei projecten op touw gezet, uitgevoerd en afgerond. De differentiatie van 
de projecten is groot qua omvang, vorm en personele inzet. Er is sprake van een grote 
heterogeniteit van de kwaliteit van de inzet en de resultaten van de projecten. Bovendien 
is de sturing en de evaluatie op het projectresultaat wisselend georganiseerd.  
  
De organisatie van de Academie voor FM is in een ontwikkelingsfase beland waarin met 
een uitgeschreven visie en missie: “Beleef FM”, naar de toekomst wordt gekeken. De 
visie wordt gekenmerkt door een bedrijfsmatige benadering waarbij een heldere 
organisatiestructuur voor projectmatig werken past en een visie die transparante 
communicatielijnen honoreert. 
 
Tijdens de Teamconferentie in 2005 zijn de eerste contouren van een 
projectmanagementstructuur door het hele FM team fris en vitaal geschetst. Die input, 
samen met de strategische uitgangspunten uit Beleef FM, wordt in deze beleidsnotitie 
aangegrepen om antwoord te geven op de volgende twee vragen. De eerste is: Waarom 
is de projectmanagementstructuur voor de academie FM belangrijk. En in tweede wordt 
antwoord gegeven op hoe de projectmanagementstructuur daadwerkelijk wordt 
vormgegeven. Het gaat in dit stuk dus om de organisatie van projecten en niet om de 
inhoud5 van de projecten. De inhoud van bijvoorbeeld FM relevante projectthema’s komt 
aan de orde in het Strategische Opleidingsplan. 
 
Waarom een projectmanagementstructuur?  
Gezien de groeiende omvang en het toenemende belang die projecten binnen FM van 
de Haagse Hogeschool hebben, is het verbeteren van effectiviteit en efficiëntie 
onderkend als een belangrijk middel om de opleidingsdoelen te bereiken. De reeds 
gememoreerde diversiteit van de projecten noopt tot een herbezinning op de investering 
in tijd en energie van ons Team. Maar ook ten behoeve van de onderwijsvernieuwing en 
/ of procesondersteuning dienen projecten nauwkeurig te worden geformuleerd en 
geëvalueerd.  
 

                                                      
5 Een uitgebreide lijst van geslaagde en minder succesvolle projecten uit het verleden is hier niet op zijn 
plaats, noch een lijst van mogelijke projecten die geïnitieerd kunnen worden. 



Een strategische keuze moet door het managementteam (MT) kunnen worden bepaald 
voor alle mogelijke initiatieven van individuele teamleden. Wat doen we wel en wat doen 
we niet en om welke reden dan? De dynamiek van “Beleef FM” nodigt uit tot het 
ontplooien van nieuwe zaken. Maar die zaken, die projecten, moeten passen in de 
overall visie en bij de ambitie van de Academie. Daarnaast moeten ze passen bij onze 
capaciteit en de middelen. Ideëel, reëel en transparant is de stelling waarom de 
projectmanagementstructuur essentieel is.  
 
Het initiëren, uitvoeren en afronden van projecten is voor de initiatiefnemer, een 
projectgroepslid en voor het hele team een belevenis op zichzelf die dient bij te dragen 
aan de opleidingsdoelen. Het ondernemen van project kan gezien worden als een 
competentieverrijkende fase voor alle participanten. Vandaar dat, zoals gezegd naast 
het onderwijs, alle teamleden met projectvoorstellen kunnen komen. Bovendien is het 
competentiegericht functioneren van de teamleden ingebed in een Strategisch 
Personeelplan.  
 
De hier uitgeschreven projectmanagementstructuur zal het mogelijk maken dat voor een 
ieder duidelijk is hoe het staat met het project. Zodoende ontstaat de gewenste situatie 
van interne en externe sturing en controle op de inzet van onze tijd en energie. 
 
 
 
Hoe zit de projectmanagementstructuur in elkaar?  
Van aanvraag tot evaluatie. 
 
Een project is per definitie een activiteit met een begin en een einde, dat uitgevoerd 
wordt door mensen in een organisatorische context. De projectmanagementstructuur 
geeft eenduidig weer wie, waar, wanneer en waarvoor verantwoordelijk is. In bijlage 1. is 
het stroomschema voor de projectfasering opgenomen. Daarin staan ook de 
verwijzingen naar de te hanteren formulieren genoemd.  
 
Projectenaanvragen worden zorgvuldig bestudeerd door het MT alvorens deze op te 
starten, waarbij de projectdoelstellingen versus de opleidingsvisie en de haalbaarheid 
als belangrijke criteria gelden; zie formulier 1.  
 
Projecten worden nooit gestart zonder het benoemen van een projectleider en de 
benodigde teamleden die ook tijd hebben die nodig is om het project succesvol af te 
ronden.  Na een positief oordeel van het MT kan de projectgroep een projectvoorstel 
gaan schrijven: zie formulier 2 met de richtinglijnen. 
 
De voortgang van alle projecten wordt regelmatig geëvalueerd op basis van een 
gedegen voortgangsrapportage die wordt opgemaakt door de projectleiders; zie 
formulier 3 waarin met trefoorden de richtlijn wordt uitgeschreven. Projecten worden 
gefaseerd uitgevoerd en na afronding van elke fase wordt bepaald of het project al dan 
niet wordt voortgezet, gestopt of tijdelijk onderbroken. De projectleider (met zijn 
projectgroep) is verantwoordelijk voor het nemen van  beslissing.  
 
Alle vooraf bepaalde projectdoelstellingen worden behaald en een project wordt binnen 
de afgesproken tijd en met de daarvoor beschikbaar gestelde middelen uitgevoerd. De 
bewaking daartoe ligt vast in het projectvoorstel. Om de projecten binnen de totale 



“projectenkalender” van de Academie te kunnen bewaken worden verschillende 
projectbeheersingsaspecten uit formulier 3 regelmatig gerapporteerd. 
 
Doelstellingen voor 2006: 

• Projectmanagementstructuur (PMS) geïmplementeerd per 1 September 2006 
• Projectenkalender gereed Kerst 2006 
• Regelmatig evaluatie door Teamleiders met projectleiders > 1 september 
• Alle medewerkers volgen een korte PMA training voor 31/12/2006 
• Projecttijd in urenplaatje voor 2007 van de individuele medewerkers 

 
 
Minimaal benodigde elementen binnen de projectmanagementstructuur 
 

• Beheer projectenkalender en bewaking projectresultaat door Teamleiders die 
rapporteren in MT  

• Relatie leggen met andere Strategische Documenten zoals Personeelsplan 
(Competenties), Opleidingsplan (FM inhoudelijk), Inzetplan (DTN) 

• Trainingsplan PMA . Is essentieel als je Projectmatig wilt werken. Ieder team een 
aparte training! De hele club ineens is te groot. 
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Inleiding 
 
Het Academieplan is bedoeld als een schets van onze identiteit, onze idealen en ambities. Het 
beschrijft in grote lijnen waarom er strategische keuzes gemaakt worden in de relatie tussen de 
student, de docent en het werkveld. We redeneren vanuit het FM onderwijsmodel en vanuit de 
waarden die we hebben vastgelegd in “Beleef FM”. 
 
De missie en visie worden beschreven en de daaruit voortkomende doelen worden in een 
strategie verwoord. 
 
Het FM curriculum krijgt ruime aandacht waarin pedagogisch didactische werkvormen kort 
worden aangestipt. Meetbare details worden in deze notitie expliciet niet aangegeven omdat die 
elk jaar in het Academie beleidsplan worden vermeld. 
 
Door vertrouwen in elkaar en integriteit creëren wij een veilige omgeving voor de student en de 
docent, waardoor een optimaal werkklimaat ontstaat voor het excelleren van talent.  
 
Missie 
 
De missie van de Academie voor Facility Management is afgeleid van de missie van de Haagse 
Hogeschool zoals verwoordt in HOP 6 (zie bijlage 1) en luidt: 
 
“Het onderwijs van de Academie voor FM inspireert (potentiële) studenten, medewerkers en 
organisaties binnen het werkveld tot verdere professionele ontwikkeling, zodat zij hun dromen en 
doelstellingen in een voortdurend veranderende wereld kunnen waarmaken.” 
 
Onze ambitie is om in 2011 dé toonaangevende FM opleiding van Nederland te zijn. De 
Academie wil een bevredigend, zorgzaam en uitdagend werk- en leerklimaat bieden aan 
studenten en medewerkers. 

Visie 
 
De visie van de Academie voor FM wordt uitgedrukt in de waarden “Beleef FM”. 
(zie bijlage 1) dat geldt zowel voor de student als voor de medewerker. 
 
De Academie ziet een belangrijke rol weggelegd voor FM’ers als de “ondernemende 
dienstverlener”. De Academie richt zich op de student die zich wil ontwikkelen tot een startende 
kritische professional op tactisch niveau. In het kader van de maximale participatie maakt de 
Academie zich sterk voor het verstevigen van de beroepskolom.  
 
De Academie levert een student af die: 

- maatschappelijk betrokken is, een kritisch vermogen heeft ontwikkeld en zijn eigen 
individuele verantwoordelijkheid neemt 

 
- toegerust is om te functioneren in de rol van 

� FM – deskundige 
� Dienstverlener 
� Ondernemer 

 
- in een zowel internationale, interculturele & grootstedelijk context kan denken en 

handelen. 
(zie LOOFD: Facility management, competentieprofiel voor de bacheloropleiding Hbo en 
HOP 6) 

 
De rol van de medewerker is gedefinieerd door de HHS (zie Hop 6) en dat wordt door ons 
vertaald in “Beleef FM”.  



 
Daaruit volgt voor onze medewerker dat hij: 

o samenwerkt en over de grenzen kijkt van disciplines  
o zijn beroep uitoefent in internationaal en multicultureel perspectief 
o zelfbewust en verantwoordelijk is voor persoonlijke ontwikkeling, ontwikkeling 

van het beroep en bijdraagt aan de samenleving als geheel 
o situaties op hun waarde kan beoordelen, besluitvaardig is en (pro)-actief en 

resultaatgericht handelt 
o alert is op ontwikkelingen in het vakgebied en daar een bijdrage aan wil leveren 
o collegiaal en studentgericht is.  

 
Onze medewerkers dragen bovenstaande punten met passie uit. In dit licht is onderwijskwaliteit 
vooral het resultaat van interacties tussen respectievelijk studenten en docenten, docenten 
onderling (interdisciplinaire samenwerking) en tussen de Academie en het beroepenveld.  
  
Strategie 2007 – 2011 
 
De missie en visie worden hieronder in strategische doelen voor 2007-2011 verwoord. Elk 
studiejaar wordt een beleidsplan met een begroting aangeboden waarin de strategische doelen in 
concrete acties worden vertaald. 
 
De doelen: 
 

• als FM Den Haag bestaansrecht verwerven als kenniscentrum  
• hoge scores halen bij metingen voor onze onderwijskwaliteit in het werkveld, bij alumni 

en onder studenten  
• waardering krijgen zowel binnen als buiten de Haagse Hogeschool voor onze primaire- 

en secundaire onderwijsprocessen  
• nationale en internationale bekend staan als betrouwbare partner  
• enthousiaste, innovatieve medewerkers hebben die het plezierig en het uitdaging vinden 

om bij de Academie te werken 
• een rendabele opleiding zijn met daarbij horende verantwoorde onderwijsvraagfactor, 

zonder de onderwijskwaliteit uit het oog te verliezen (Haags studiesucces, PvA 
september 2006) 

 
Om de doelen te bereiken hebben we keuzes gemaakt.  

• aansluiten bij de kenniskringen van de lectoren in de Hogeschool, aangaan van 
samenwerkingsovereenkomsten met buitenlandse onderwijs- en onderzoeksinstellingen, 
uitbouwen van LOOFD intervisie, betrekken van leden van ons college van toezicht 

• reflectie op meting zowel intern (Bots, VP-overleg, Module evaluaties) als extern 
(Reflector, Monitor, Elsevier etc.) 

• richtinggevend is de interne audit 2008 en de accreditatie in 2011 
• zie de nota Internationalisering en Inventarisatie Internationalisering 2007 
• in het jaarlijks beleidsplan en het formatieplan geven we daar richting aan, met veel 

aandacht voor scholing van de medewerker 
• om de opleidingsdoelen te bereiken hebben we een projectmanagementstructuur 

ingevoerd (zie nota PMS) 
• een transparante interne communicatie zowel horizontaal als verticaal is een 

voorwaarde voor succes 
• de huisvesting van de Academie (werk-, studieplekken voor student en 

medewerker) binnen de Hogeschool is cruciale factor voor het verwezenlijken van 
onze missie. 

 
Bovenstaande doelen worden elk jaar gedetailleerd en zo mogelijk gekwantificeerd in het 
Beleidsplan van de Academie.  



 
5. Personeel 
 
Om alle medewerkers van de Academie in de gelegenheid te stellen zich te ontplooien zal in de 
komende jaren meer aandacht besteed worden aan de persoonlijke professionaliteit. Om recht te 
doen aan de kwaliteit en passie van de individuele medewerker, die vastgelegd zijn in een 
jaarlijks persoonlijk ontwikkelingsplan (POP), ziet de Academie scholing, in de ruimste zin van het 
woord, als een belangrijk middel. Interne en externe evaluaties worden meegenomen ter 
bevordering van de zelfreflectie. De acties die daaruit voortkomen, worden vastgelegd in een 
functioneringsgesprek. We spreken hier de strategische wens uit dat de act stap zichtbaar wordt 
genomen zowel door de Academie (faciliteren) als door de medewerker. De bovenstaande 
punten zijn van invloed bij de beoordeling van de medewerker.  
Per 1 januari 2008 worden alle medewerkers ingeschaald volgens het definitief overzicht Haagse 
Architectuur. Zie ook de bijlage het Formatieplan 2007-2008 Academie. 
 
 
 
9. Projecten 
 
De Academie heeft gekozen voor een projectmanagementstructuur PMS (zie beleidsplan PMS 
2006). Het is bedoeld als een stimulans voor iedereen om ideeën uit te werken, plannen te 
smeden, en tot praktische resultaten te komen. Gezien de groeiende omvang en het toenemende 
belang die projecten binnen FM hebben, is het verbeteren van effectiviteit onderkend als een 
belangrijk middel om de opleidingsdoelen te bereiken. Ten behoeve van de onderwijsvernieuwing 
en/of procesondersteuning dienen projecten nauwkeurig te worden geformuleerd en geëvalueerd. 
Zodoende ontstaat de gewenste situatie van interne en externe sturing en controle op de inzet 
van onze tijd en energie. De act stap zal in 2007-2008 meer aandacht.  
 
Voor een deel zullen deze projecten kunnen worden uitgevoerd binnen de huidige begroting. 
Voor andere deel zullen additionele middelen moeten worden aangevraagd. Worden deze niet 
toegekend dan zullen sommige projecten geen doorgang kunnen vinden. Blackboard wordt 
ingezet als een tool in de interne communicatie. De bestaand beleidscyclus van FM moet 
adequaat zijn om PMS op een juiste wijze te implementeren.   
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Kantoorruimte Huidige totale kantoorruimte academie FM 

 
Steekproef bezettingsgraad administratieve werkplekken academie FM 
 
 

Maandag 
 

Dinsdag Woensdag Donderdag Vrijdag Strip Aantal 
werkplekken 

10:00 14:00 10:00 14:00 10:00 14:00 10:00 14:00 10:00 14:00 
0.21 3 2 2 0 1 2 1 1 0 0 2 
0.23 3 2 1 0 0 2 0 2 0 1 2 
0.25 3 1 0 1 1 0 0 1 2 1 0 
0.27 7 1 2 3 3 2 0 2 0 3 3 
0.31 3 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 
0.33 2 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 
0.37 10 1 1 2 1 0 3 3 2 1 1 
1.01 6 3 3 2 1 2 4 4 3 1 3 
1.21 2 1 1 2 1 0 1 1 1 1 1 
1.23 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 
1.25 3 1 2 1 0 1 0 1 2 1 0 
1.27 4 2 1 0 2 1 2 1 2 2 1 
1.29 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 

1.31** 3 1 2 0 1 1 1 1 1 1 2 
1.33 3 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 
1.35 4 2 3 2 3 3 3 3 3 1 2 
1.41 7 0 2 1 2 2 2 2 2 0 0 
…..  65 werkpl. 22 25 20 21 17 19 26 22 16 21 
….. 100%*** 33,8% 38,5% 30,7% 32,3% 26,2% 29,2 40% 33,8% 24,6% 32,3% 

 
 
* Formule bezettingsgraad: 

Aantal bezetten werkplekken * 100% 
         65 werkplekken 
 
** 1.31 bestaat op papier uit twee aparte ruimte (1.31 en 1.31.1) ik heb deze bij elkaar gevoegd. 
*** Ongeveer 1,5% bezettingsverlies per onbezette werkplek. 
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Bezettingsgraad Berekening  

 
Bezettingsgraad 

in uren 
0,1 t/m 0,3 0,3 t/m 0,5 0,5 t/m 0,8 0,8 t/m 1,0 

  16 uur 32 uur 30 uur 
   10 uur 18 uur 
   12 uur 22 uur 
   16 uur 40 uur 
   4 uur 40 uur 
   21 uur 30 uur 
   28 uur 40 uur 
   8 uur 25 uur 
   20 uur 35 uur 
   18 uur 15 uur 
   20 uur 25 uur 
   20 uur 20 uur 
   15 uur 25 uur 
   32 uur 10 uur 
    20 uur 
    5 uur 
    38 uur 
    20 uur 
    8 uur 
    36 uur 
    30 uur 
    35 uur 
    40 uur 
    30 uur 
    37 uur 
    40 uur 
    40 uur 
    36 uur 
    4 uur 

 
 
 
Berekening 
 
0,8 t/m 1,0 FTE 
29 Medewerkers totaal uren = 794 uur (1 medewerker = 1 FTE = 40 uur)  40x29 medewerkers = 
1160uur (100%) 
        68,4% bezetting 
 
0,5 t/m 0,8 FTE 
14 medewerkers totaal uren = 256 uur (1 medewerker = 0,8 FTE = 32 uur) 32x14= 448uur 
(100%) 
       57,1% bezetting 
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Enquête, tweedejaarsstudenten FM Uitkomsten werkpleksituatie 
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Klassikaal onderwijs einde? 
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SAMAS Groep Relatie motivatie � Kantoorvorm 
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Plattegrond Academie FM Huidige huisvestingsconcept Academie FM 
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Plattegrond Academie FM Mogelijke gewenste huisvestingsconcept FM 
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Zes fasen model Projectmatige implementatiefase 
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Interview Dhr M. Geedink  

 
Leraar o.a. Bedrijfsorganisatie & Verandermanagement 

 
Geïnterviewde: Dhr. M. Geerdink 
Datum: 16 April 2008 
Tijd: 15:00 uur 
Tijdsduur: .. minuten 
 
Opening 

• Uitleg van de huidige situatie, probleem & werkplekconcept 
• Het doel van het interview 

 
Het Doel 
Het doel van dit interview met Dhr. M. Geerdink is om nog meer kennis en inzicht te vergaren 
over dit onderwerp. Ik heb de module Verandermanagement bij Dhr. M. Geerdink gevolgd en wil 
zijn expertise inschakelen om meer te weten te komen over cultuuraspecten en wat een 
verandering van concept allemaal met zich mee kan brengen op De Haagse Hogeschool en 
academie FM. 
 
Introductie werkplekconcepten 
 

1. Wanneer men een concept veranderd houdt men rekening met de omgeving, cultuur.  
Waar moet men nog meer rekening mee houden wil men een werkplekconcept 
veranderen? 

 
Als eerste moet er gekeken worden naar de werk- en leerprocessen. Men moet eerst naar de 
vraag “Hoe willen studenten hier gaan studeren?” alvorens er gekeken moet worden naar de 
vraag “Welke rol kunnen docenten hierin spelen?”. Men moet ook kijken naar het leerproces. 
Waar leert men, hoe doet men dat en valt hier dan eventueel wat in te veranderen. Kijkende 
vanuit de processen van academie FM is dus een belangrijke voorwaarde om rekening mee te 
houden tijdens een andere manier van werken.  

 
2. Wat is het huidige werkplekconcept van academie FM? 

 
Het huidige concept binnen de academie FM kan volgens mij beschreven worden als 
groepswerkplekken in een open landschap met vaste werkplekken 

 
3. Wat zijn de voordelen en wat zijn de nadelen van het huidige concept? 

 
Voordelen: 

• Eigen werkplek, kastruimte & werkomgeving 
• Zit in een kamer met medewerkers van soortgelijke vakken 
• Communicatie tussen docenten onderling 

 
Nadelen:  
• Wordt niet optimaal gebruik gemaakt van de werkplek, weinig bezet 
• Zit in een kamer met medewerkers van soortgelijke vakken 
• Onvoldoende ruimte om contact student-docent optimaal te benutten  

(spreekruimte) 
 
Zoals u ziet zijn er punt een en twee zowel voordelig als nadelig te bekijken. De eigen werkplek 
kan een voordeel zijn, alleen wordt deze onvoldoende gebruikt. Mijn kamer is ingedeeld als een 



“bedrijfskundige” vlek. Hier zitten dus de docenten van soortgelijke vakken, dit kan gelijk een 
valkuil zijn. Docenten van andere vakken zie ik 1 of 2 keer per jaar. De communicatie binnen de 
opleiding is dus niet helemaal goed.   
 

4. Welk werkplekconcept heeft u voorkeur en waarom? 
 
Er is niet bepaald een concept waar ik me in kan vinden, wel kijk ik vaak om me heen en stel ik 
de vraag: “wat zou hier veranderd kunnen worden om de werk- en leerprocessen op elkaar te 
laten aansluiten”. Hierop heb ik een paar punten: 

• Meer openlandschappen 
• Integrale contact student-docent 
• Flexibele werkplekken 
• Grote variatie in werkplekken 
• Oplossing in het “filing” of documentatie probleem 

 
Ook ben ik voor een ruimte waar de studenten en docenten bijelkaar zitten. Dit zal het gehele 
probleem oplossen. We moeten eens ophouden in het “hokjesdenken” Docenten tussen de 
studenten, dat is pas flexibel en transparant. Zo krijg je ook een plattere en minder hiërarchische 
organisatie, want ik weet van de eigen academie F niet eens wat de hogere heren aan het doen 
zijn. Leren en administreren moeten dus in elkaar overvloeien.  
 

5. Welk concept zou het best passen bij de academie FM en waarom? 
 
Meer variatie in werkplekken. Zo moeten er meerdere concepten zijn (flexibel) of niet-
persoonsgebonden. De medewerker/docent kan kiezen waar men wil gaan werken. Men kan dus 
bepalen of men die dag in een open of gesloten ruimte plaats wil nemen. Meer landschappen 
creëren.  
 

6. Hebt u een idee bij welke andere scholen ik kan benchmarken om het optimale resultaat 
voor de HHS en academie FM te krijgen? (dat niet hetzelfde concept heeft als de HHS) 

 
ROI te leiden. Hier zul je zien dat de school is geïntegreerd met de bedrijven die hier omheen 
gevestigd zijn. De studenten zitten hier boven op het bedrijfsleven. 
 
Cultuur- & veranderaspecten werkplekconcepten 
 

7. Een cultuur van een bedrijf is moeilijk te veranderen, waarom eigenlijk. Welke aspecten 
moet er (stapsgewijs) naar gekeken worden om deze verandering/implementatie 
optimaal te doorlopen? 

 
De cultuur is de waarde van een bedrijf. Waarde kan men dan definiëren als “rustig en 
ongestoord” kunnen werken. Weerstand ontstaat alleen als er in bestaande waarde, nieuwe 
waarde worden toegevoegd. Zo zullen de waarde gaan botsen. 
 

8. Denkt u dat een veranderde manier van werken op de academie FM veel weerstand zal 
bieden onder de medewerkers en waarom denkt u dit? 

 
Ja, daar ben ik heilig van overtuigd. Het vak dat wij uitoefenen is een heel belastend beroep. De 
werkplek van de docent is dus een vluchtroute voor de docent. Deze vluchtheuvel wordt dan 
afgepakt. De werkplek kan gezien worden als een “terp”. Terpen zijn dan die vluchtheuvels waar 
men dan “ hoog en droog” is. Wanneer men deze vluchtheuvel van hen probeert af te pakken, zit 
men aan de waarde van de medewerkers en dat gaat zoals je kan lezen in vraag 7 met elkaar 
botsen. 
 



9. Als ik de gewenste situatie in kaart breng moet ik deze top-down of buttom-up doen en 
waarom vindt u dit, ook in het kader van veranderd manier van werken? 

 
Ik zeg top-down, Bij top-down krijg je toch het gewenste draagvlak mee, wellicht ontstaat er 
weerstand, maar het plan wordt toch doorgezet en op tijd. Bij buttom-up is het gevaar dat er 
teveel naar de medewerkers wordt geluisterd, waardoor veel tijd verloren gaat in dat gehele 
proces. 



BIJLAGE 33 
Interview Dhr W. van der Es 

 
Leraar o.a. Werkplekconcepten, Parkmanagement 

& Inkoopmanagement 
 

Geïnterviewde: Dhr. Van der Es 
Datum: woensdag 19 maart 2008 
Tijd: 13:30 uur 
Tijdsduur: 80 minuten 
 
Opening 

• Uitleg van de huidige situatie, probleem & werkplekconcept 
• Het doel van het interview 
• Voorkeur variant werkplekconcept 

 
Het Doel 
Het doel van dit interview met Dhr. Van de Es is om nog meer kennis en inzicht te vergaren over 
dit onderwerp. Ik heb de module Werkplekconcepten bij Dhr. van der Es gevolgd en wil zijn 
expertise inschakelen om meer te weten te komen over werkplekconcepten en zijn visie over het 
werk- en kantoorconcept op De Haagse Hogeschool. 
 
Algemeen 
 

1. Wanneer men een concept veranderd houdt men rekening met de omgeving, cultuur.  
Waar moet men nog meer rekening mee houden wil men een werkplekconcept 
veranderen? 

 
Wanneer men in het kader van werkplekconcepten het concept wil veranderen moet men dat niet 
doen naar aanleiding van krapte. De werknemers zijn gehecht aan hun plek en de fysieke 
bereikbaarheid naar hun klant toe. De werkwijze is erg traditioneel, dit past ook goed in het 
concept dat nu gevoerd wordt. Wel is het concept oud en zal er op veel wijze gekeken kunnen 
worden naar de verandering van het concept. Hierbij moet men rekening houden met de m2 per 
afdeling, maar ook vooral per functie van de medewerker 
 

2. In welk concept zou u het beste kunnen fungeren en waarom? 
 
Voorheen heb ik gewerkt bij Economische zaken. In dit bedrijf werd er gebruik gemaakt van twee 
werkplekconcepten namelijk; flexplekken en concentratieruimtes. Hierin ik goed mijn werk kunnen 
doen. In de praktijk zag je veel afdelingen naar elkaar toe kruipen. Dit concept werkt goed in het 
kader van communicatie. Ik ben niet bang om mijn vaste werkplek te verliezen en mij over te 
geven aan het flexwerken. Het concept bij economische zaken heeft laten zien dat flexwerken 
heel goed kan zijn, alleen is dit een heel andere branche met andere doelgroepen.  
 

3. Hebt u een idee bij welke andere scholen ik kan benchmarken om het optimale resultaat 
voor de HHS te krijgen? (dat niet hetzelfde concept heeft als de HHS) 

 
Voor je beeldvorming, maar ook voor de kennis binnen dit kader is het belangrijk om te 
benchmarken en te kijken hoe de werkplekken ingericht, maar ook verdeeld zijn (m2, kastruimte 
etc..) op andere hogescholen. De scholen waar jij de huidige concepten zou kunnen bekijken zijn: 

• Saction hogeschool Ijsselland te Deventer (flexwerken geïntroduceerd) 
• NOVA college te Haarlem (van flexwerken naar vaste werkplaatsen) 
• Wellandcollege te Klaaswaal 
• UNIC te Utrecht 



 
 
Werkplek 
 

4. Wat vindt u van u huidige werkplek en als u wat zou willen veranderen aan u werkplek of  
de omgeving wat zou u willen veranderen? 

 
In de eerste plaats wil ik zeggen dat ik meerdere werkplekken heb en dus niet alleen gehecht ben 
aan mijn administratieve werkplek. Ook sta ik voor de klas of zit ik in de bibliotheek. Hiermee wil 
ik zeggen dat ik meerdere huidige werkplekken heb en dat ik niet vaak op mijn administratieve 
werkplek te vinden ben.  
 
Waneer we kijken naar de administratieve werkplek zijn er veel klachten. De ruimte waar wij in 
werken is een oud lokaal, de ruimte is dus anders ingesteld en is berekend op luidruchtige 
leerlingen en niet op docenten die daar in stilte hun werk willen doen. Er is dus veel 
geluidsoverlast. Ook heerst er een slecht klimaat en klimaatbeheersingssysteem. De kastruimte 
en m2 vindt ik minder belangrijk, ondanks dat ik bijna zeker weet dat deze (per werknemer in de 
ruimte) onder de minimale vereiste m2 zit.  
 
Als laatste wil ik zeggen dat vind dat er geen plek is waar de leraren rustig met elkaar kunnen 
overleggen. Een stilte/concentratie of overlegruimte waar leraren met elkaar om de tafel kunnen 
om het een en ander te bespreken. 
 

5. Wordt er vaak geklaagd over de werkplekken of het werkplekconcept? 
 
Over het huidige concept op de HHS heb ik mijn collega’ s niet over horen praten of klagen, wel 
over de administratieve werkplekken zelf. Waarover, zie vraag 4. 
 
 
Werkplekconcept Haagse hoge school & FM 
 

6. Wat zijn de voordelen en wat zijn de nadelen van het huidige concept? 
 
Voordelen: 

• Fysieke bereikbaarheid (leraar/student-student/leraar) 
• De communicatie en contacten tussen de leraren en de leerlingen 
• Traditionele manier van werken 

 
Nadelen: 

• Open deur politiek (iedereen kan zonder afspraak binnen lopen en verwacht  
AD-HOC een respons of een antwoord op de vraag. 

• De inrichting zou iets transparanter kunnen zijn. Oudbollig en grauwe indruk van  
de ruimte en werkplekken in de ruimte 

• Eigen werkplek, dus je kunt niet snel met een andere docent naast elkaar zitten  
en zaken bespreken en rapporteren. (docenten uit andere ruimtes) 

 
7a.  Welk concept past volgens u het beste bij de HHS? (flexwerken/combi/traditioneel) 

 
Het doel van De Haagse Hogeschool is om de klant o.a. tevreden te houden. De klant in dit geval 
zijn de leerlingen. Deze leerlingen zullen sneller naar een kamer stappen om de leraar persoonlijk 
te spreken dan een mailtje te sturen of te telefoneren. In dit kader is de beste optie het 
traditionele concept. 
 
 
 



 
De bereikbaarheid kan toch gewaarborgd worden wanneer de student een afspraak per mail 
maakt of u belt naar u vaste werkplektelefoon? 
 
In het begin van het jaar krijgt elke student een boekje waarin de naam, e-mail, telefoonnummer 
en kamernummer van de docent staat. Hierin heb je dus gelijk. Wel hecht de student veel waarde 
aan de contact tussen de docent en de leerling. Hierin moet dus een gulden middenweg 
gevonden zien te worden.  
 
Zoals al geschets in het begin van het interview is de ruimte te klein dus zal men het traditionele 
concept moeten bekijken en aanpassen of moet er een “semi-flexconcept”  komen, die de leraren 
die niet veel op school zijn kunnen benutten. Een nadeel hiervan is wel dat men niet 
afdelingsgericht, maar werkuurgericht gaat kijken naar de indeling van een werkplek. Dit 
bevordert uiteraard niet de communicatie tussen de docenten. Wel moet gezegd worden dat men 
bij de flexplekken elkaar wel automatisch op zal zoeken. 
 

7b. Wat zou u ervan vinden als het flexwerken geïntroduceerd zou worden en zou dit een   
oplossing zijn voor het ruimtegebrek binnen de afdeling/HHS? 

 
Persoonlijk zou ik gemakkelijk in een flexconcept kunnen werken, wel denk ik dat dit niet een 
oplossing zou zijn voor het ruimtegebrek binnen de HHS. Ruimtegebrek is geen aanleiding om te 
flexen. De manier van werken en de perceptie van de student zijn twee kernfactoren waarom 
volledige flexwerken niet zou kunnen in het onderwijs. Wellicht als de technologische 
ontwikkeling zodanig is dat de student en leraar elkaar wel zouden kunnen zien binnen het 
flexconcept. 

 
8. Welk werkplekconcept denkt u dat het meeste rendement zal halen binnen de HHS? 

 
Op dit moment zou ik niet snel een concept kunnen verzinnen. Dat het verbeterd of 
veranderd moet worden is een feit. Er moet bij het nieuwe concept rekening gehouden 
worden met het fysieke aspect. Fysieke ondersteuning van de docent. Er zal ook gekeken 
moeten worden naar de administratieve ondersteuning. Dit is de feitelijke tijd dat de docent 
achter de werkplek zit. Want wat vele vergeten is dat de docent van de feitelijke gewerkte 
FTE, maar heel weinig op de werkplek zit. 

 
Meetinstrument onderzoek 
 

9. Werkomgevingsdiagnose-instrument, (WODI) het geschikte instrument op dit probleem 
op te lossen? Waarom wel/waarom niet 

 
Dit instrument is heel breed. Wanneer je alle facetten uit dit onderzoek mee zou nemen zou je 
een ander beeld kunnen krijgen of wijk je teveel af van je afgebakende probleemstelling. 
Wanneer je een paar tools en delen uit het WODI zou halen, zou je meer draagvlak hebben en 
een goed afgebakend geheel. Het instrument kan ik alle fases ingezet worden. Wanneer men de 
huidige onderzoek wil toetsen, maar ook wanneer men wil kijken of het nieuwe concept 
daadwerkelijk werkt. Dit doe je dan in een enquêtevorm naar de medewerkers toe.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Tips & suggesties 
 

10. Zijn er wellicht nog vragen die ik over het hoofd gezien heb die relevant zijn voor dit  
interview? 

 
Waar goed rekening mee gehouden dient te worden is dat men een werkplek gauw beschouwt 
als de werkplek met de computer en de bureaustoel. Een werkplek wordt gedefineerd als “een 
aangepaste organisatiegerichte manier van huisvesten”. Dit wil dus zeggen dat men breder 
moet denken. Alles zou een werkplek kunnen zijn. Het restaurant, de bibliotheek, stiltekamers, 
concentratieruimtes. In het onderzoek dient ook gekeken te worden naar deze facetten. 
 
Waar ik ook benieuwd naar ben is of op de andere hogescholen: 

• Er ook te weinig m2 benutting- & bezettingsgraad is. 
• Of de ruimte daar efficiënt gebruikt en benut wordt. 
• Of de werknemers daar tevreden zijn en met het huidige concept goed kunnen 

functioneren. 
 
 
 
 

 



BIJLAGE 33 
Interview Mevr. Groenevelt 

 
Leraar o.a. Werkplekconcepten 

 
Geïnterviewde: Mevr. Groenevelt 
Datum: Vrijdag 11 April 2008 
Tijd: 11:30 uur 
Tijdsduur: 60 minuten 
 
Opening 

• Uitleg van de huidige situatie, probleem & werkplekconcept 
• Het doel van het interview 
• Voorkeur variant werkplekconcept 

 
Het Doel 
Het doel van dit interview met Mevr. Groenevelt is om nog meer kennis en inzicht te vergaren 
over dit onderwerp. Ik heb de module Werkplekconcepten bij Mevr. Groenevelt gevolgd en wil zijn 
expertise inschakelen om meer te weten te komen over werkplekconcepten en zijn visie over het 
werk- en kantoorconcept op De Haagse Hogeschool en academie FM. 
 
Algemeen 
 

7. Wanneer men een concept veranderd houdt men rekening met de omgeving, cultuur.  
Waar moet men nog meer rekening mee houden wil men een werkplekconcept 
veranderen? 

 
Waar erg op gelet dient te worden zijn de piekmomenten van de medewerkers. Wanneer zijn de 
werkplekken op de HHS en Academie FM expliciet optimaal bezet, wat is optimaal en hoe 
behoudt men het contact tussen docent en student. Wat je ziet is dat de studenten steeds meer 
ICT gerichter wordt. Dus het docent-student contact gaat vooral via mail, waar 3 a 4 jaar geleden 
de leerlingen nog meer naar fysiek contact lonkte. De kwaliteit verandert hier echter niet door. 
Waar men nog meer rekening mee moet houden zijn: 

• De functionaliteit van het gebouw 
• Het type onderwijs 
• De visie en beleidskader van academie FM (gevolgen voor huisvesting FM) 
• De toekomst  
• Ambities studenten 
• ICT mogelijkheden 

 
8. In welk concept zou u het beste kunnen fungeren en waarom? 

 
Er is niet een bepaald concept waar ik het beste in zou fungeren en renderen. Een eigen bureau 
vind ik niet noodzakelijk, echter zal er een oplossing moeten zijn voor het archiveren van de 
verslagen, tentamens en dergelijke. Ook vind ik dat er een plek zou moeten zijn waar je “ kunt 
hangen met de student”. Sta tafels in de gang, waar je de tijd heb om rustig de vragen te kunnen 
beantwoorden. Er is behoefte aan kort contact!  
 
In het beste concept dient er zeker gekeken te worden naar de processen en of deze ook 
aansluiten op de visie van de doelgroepen. Drie processen dient er dan naar gekeken te worden. 

• Geconcentreerd werken mededocenten 
• Geconcentreerd werken student op basis van korte contacten 
• Geconcentreerd werken student op basis van lange contacten 

 



 
 

9. Hebt u een idee bij welke andere scholen ik kan benchmarken om het optimale resultaat 
voor de HHS te krijgen? (dat niet hetzelfde concept heeft als de HHS) 

 
Wellicht zou een andere FM-opleiding in Nederland zoals die in Breda een optie zijn om te 
benchmarken. 
 
Werkplek 
 

10. Wat vindt u van u huidige werkplek en als u wat zou willen veranderen aan u werkplek of  
de omgeving wat zou u willen veranderen? 

 
Het huidige klimaatbeheersingssysteem is een MUST om te veranderen. Het archief is 
versnipperden dient dus ook gecentraliseerd te worden of een centrale indeling te krijgen. Meer 
structureren. Zoals net al vermeld moet vooral het korte contact tussen de docent en student 
verbeterd te worden. 
 
 

11. Wordt er vaak geklaagd over de werkplekken of het werkplekconcept? 
 
Over het concept niet zozeer, wel over de werkplekken (zie vraag 4) 
 
Werkplekconcept Haagse hoge school & FM 
 

12. Wat zijn de voordelen en wat zijn de nadelen van het huidige concept? 
 
Voordelen: 

• De collegialiteit tussen de docenten onderling 
• Communicatie  
• Sociale betrokkenheid 

 
Nadelen: 

• Concentratiegraad 
• Versnipperd archief 
 
 
7.  Welk concept past volgens u het beste bij de HHS? (flexwerken/combi/traditioneel) 

 
Er is geen concept waar ik het beste in zou functioneren, wel zou flexwerken op (hoge)scholen 
voor medewerkers een optie zijn. Wel moeten er dan vlekken ontstaan om de communicatielijnen 
in stand te houden. In dit geval dus vlekken administratie, Accommodatie en bijvoorbeeld 
bedrijfskundige.  
 

11. Welk werkplekconcept denkt u dat het meeste rendement zal halen binnen de HHS? 
 
(zie vraag 7) 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
Meetinstrument onderzoek 
 

12. De 3p’ s zou dat een geschikte tool of meetmethode zijn voor dit onderzoek, waarom 
wel/niet? 

 
Zeker, het integrale aspect komt hier zeker naar voren en ook de P van Proces waar ik in vraag 2 
op hamer. De cultuuraspecten zullen dan terugkomen in het kopje People en Place heb ik ook al 
aangekaart a.d.h.v. de functionaliteit van het gebouw en de academie FM. 
 
Tips & suggesties 
 

13. Zijn er wellicht nog vragen die ik over het hoofd gezien heb die relevant zijn voor dit  
interview? 

 
Wat ik zou meenemen in het onderzoek zijn de studenten zelf. Wat vinden hun daarvan als 
docenten anders gaan werken. Hoe zal de bereikbaarheid volgens hun worden? Hebben hun 
behoefte aan een veranderd concept? De student dient in dit onderzoek zeker betrokken te 
worden. 
 
 

 
 


