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Voorwoord

De TU Delft is een universiteit die al decennia lang grote bekendheid geniet in

de wereld. Goede kwaliteit van onderzoek en onderwijs staan hierbij hoog in

het vaandel. Wij zijn afhankelijk van de studenten en medewerkers om deze
goede reputatie te handhaven. Ook op langere termijn willen wij ons succesvol
kunnen blijven meten met andere vooraanstaande universiteiten. Daarom is dit
jaar een toekomstvisie ontwikkeld die laat zien waar wij in 2020 willen staan en
hoe wij dit willen bereiken. Alle medewerkers zijn in de gelegenheid gesteld hun
mening te geven over de toekomst van de universiteit. Het resultaat hiervan is de
Strategische Roadmap TU Delft 2020.

2011 is het jaar waarin de herijking van onderwijs- en onderzoeksactiviteiten
plaatsvond. Hierdoor zijn medewerkers herplaatst, op zoek gegaan naar een
nieuwe baan, of soms boventallig verklaard. Dit is voor alle betrokkenen een
ingrijpende exercitie, waar de TU Delft zich terdege van bewust is. Het uitvoeren
van dit herijkingsproces is echter noodzakelijk om vernieuwingen mogelijk te
maken. De oprichting van het innovatieve Instituut voor Procestechnologie is
hiervan een voorbeeld.

In dit sociaal jaarverslag blikken we terug op het gevoerde personeelsbeleid dat
gebaseerd is op de in 2010 vastgestelde HR-strategie ‘Freedom to excel’. Omdat
vitaliteit en duurzame inzetbaarheid van medewerkers een groot gemeengoed is
binnen het HR-beleid, is dit het thema van dit jaarverslag.

De TU Delft vindt het belangrijk dat medewerkers goed gedijen binnen onze
organisatie en zich veilig voelen in hun werkomgeving. Zij stimuleert haar
medewerkers tot zelfsturing door te investeren in persoonlijk leiderschap.
Instrumenten hiervoor zijn programma’s zoals Coachend Leiderschap, het Health
Coach Programma en de Delftse variant van het nieuwe werken: 2Flow.

Dit zijn ook onderwerpen die aan bod komen in de interviews met een aantal
medewerkers die in dit jaarverslag vertellen over hun werk bij de TU Delft. Tot slot
vindt u in dit jaarverslag een overzicht van de bijbehorende cijfers.

Wij wensen u veel leesplezier!

Dirk Jan van den Berg

Voorzitter College van Bestuur

Nynke Jansen
Directeur Human Resources
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Inhoudsopgave

Nynke Jansen en Petra Jorritsma over duurzame inzetbaarheid:

‘Praten over loopbaanwensen zou heel normaal
moeten ziyjn’

Joris Dik benoemd als lid van de Jonge Akademie van de KNAW:

‘Er zit enorm veel energie in die club’

Danko Roozemond, vice-voorzitter OR:

‘Medezeggenschap lééft bij de medewerkers’

Elly Pauw en Rob Fastenau over de herijking bij EWI:

‘Het is een lang en complex proces’

Tim van der Hagen over de leergang Coachend Leiderschap:

‘Doe dit zo vroeg mogelijk in je loopbaan’

Jeroen van den Hoven, voorzitter van de commissie wetenschappelijke integriteit:

‘Vertrouwen is nog steeds het uitgangspunt’

Kees Schotsman en Luuk Simons over het Health Coach Programma:

‘Je kunt veel zelf doen om ziektes te vermijden’

Karin Laglas, eerste vrouwelijke decaan TU Delft:

‘Diversiteit is in alle opzichten goed’

Verkeersonderzoeker Maaike Snelder beste promovenda van het jaar:

‘Met een robuust wegennetwerk kun je files beperken’
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Ontwikkelingen sociaal beleid 2011

12 Arbeidsvoorwaarden en medezeggenschap

21 Talentontwikkeling

29 Welzijn, gezondheid, veiligheid en milieu
Cijfers 2011

44 Personeel TU Delft

45 Ondersteunend en beheerpersoneel

46 Personeel Faculteiten en Instituten

52 Ziekteverzuim
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Nynke Jansen en Petra Jorritsma over
duurzame inzetbaarheid:

‘Praten over
loopbaan-
wensen zou
heel normaal
moeten zijn’

Duurzame inzetbaarheid van alle medewerkers. Dat is wat de TU Delft nastreeft. Projectleider

Petra Jorritsma en HR-directeur Nynke Jansen leggen uit wat het betekent.

Duurzame inzetbaarheid van
medewerkers, wat is dat?

Petra Jorritsma: ‘Als een werknemer
het werk kan doen op een manier

die het beste bij hem past, in een
functie die bij hem past, in een
organisatie die dit faciliteert, dan krijg
je duurzaam inzetbare medewerkers:
mensen die tevreden, betrokken

en gedreven zijn. Duurzame
inzetbaarheid draait niet alleen om je
huidige functie, maar ook om functies
in de toekomst. Het gaat erom dat je
tot je pensioen breed inzetbaar bent,
en dan niet alleen op de TU Delft.’
Nynke Jansen: ‘Het is goed voor
iedereen om na te denken: wat wil
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ik hierna, wat is de volgende stap in
mijn loopbaan? Tijdens de R&O-cyclus
komt dat weliswaar aan de orde,

maar we zouden het er vaker over
moeten hebben. In het management
teamoverleg bijvoorbeeld, of tijdens
gesprekken met de directeuren. Het
moet normaal zijn dat je nadenkt
over een volgende baan, binnen of
buiten de TU Delft, en daarover in

alle vrijheid met elkaar praat. Er

zijn organisaties en bedrijven waar
veel meer een doorstroomcultuur
heerst. Waar het heel normaal is om
regelmatig van functie te wisselen, of
je in ieder geval te blijven ontwikkelen
in je bestaande functie.”



Hoe staat het met de duurzame
inzetbaarheid van TU-medewerkers?
Nynke: ‘Er zijn veel mensen die
breed inzetbaar zijn en doorstromen
naar andere functies of uitstromen
naar andere organisaties. Zo zijn er
veelbelovende wetenschappers die
naar een andere universiteit gaan om
daar UHD te worden. Die raak je dus
kwijt. Maar dat is positief, zo creéer
je lucht in de organisatie, dat moet
je stimuleren. Nu is er nog te weinig
door- en uitstroom. Met het project
duurzame inzetbaarheid brengen we
in kaart wat de doorstroom op dit
moment is, wat wenselijk zou zijn,
en hoe we dat eventueel kunnen
stimuleren.’

Petra: ‘Als je bezig bent met je
loopbaan hoeft dat niet te betekenen
dat je volledig weggaat van de TU
Delft. Je kunt ook denken aan een
tijdelijke detachering of één dag per
week meedraaien op een andere
afdeling. Zo doe je nieuwe contacten
en vaardigheden op. En je kunt
afspraken maken om op een veilige
manier kennis te maken met een
andere werkomgeving: als het niet
bevalt, kun je terug.’

Nynke: ‘Ik zeg altijd: walls are in
the mind. Er kan heel veel, misschien
meer dan je denkt. Dus als je een
idee hebt over een volgende stap in
je loopbaan, praat er dan eens met je
leidinggevende over. De organisatie
moet dus faciliterend zijn, maar de
drijvende kracht achter verandering is
de medewerker zelf.'

Waaruit bestaat het project duurzame
inzetbaarheid?

Petra: ‘Het project steunt op drie
pijlers: vitaliteit, mobiliteit en de
wijze van werken. Vitaliteit gaat

over de gezondheid en het sociaal
welzijn van medewerkers, waar ook
het Health Coach Programma deel
van uitmaakt dat mensen stimuleert
in een gezonde leefstijl. Mobiliteit
gaat over de doorstroom van mensen
naar andere functies. De wijze van
werken doelt op de faciliteiten die

de organisatie je biedt zodat je zo
goed mogelijk je werk kunt doen.
Daar vallen arbotechnische zaken
onder zoals een goed bureau, maar
ook ICT-faciliteiten die het mogelijk
maken om thuis te werken. Dat
werken we nu uit in 2Flow: to flexible
learn, organise and work. Dat is de

TU Delft variant van Het Nieuwe
Werken die toepasbaar is in een
wetenschappelijke omgeving.’
Nynke: ‘Het project duurzame
inzetbaarheid inventariseert wat er al
is, doet aanbevelingen over nieuwe
initiatieven en versterkt de zaken die
we al hebben. De HR-strategie en

een aantal initiatieven dat daaruit
voorkomt, omvatten overigens al veel
zaken die goed zijn voor duurzame
inzetbaarheid van medewerkers.

De leergang coachend leiderschap
bijvoorbeeld, waarin leidinggevenden
leren om naar de persoon te kijken en
eerlijk te zijn over diens functioneren.
ICT is al langer bezig: je kunt nu
overal je werk doen, er is wifi op de
hele campus en je kunt thuis werken.
Nieuwe interne vacatures worden
aangekondigd in TU Nieuws en

staan op de vacaturewebsite, zodat
ze meer onder de aandacht komen.
Verder wordt mobiliteit al steeds
meer besproken in het management
teamoverleg. Wie zou eens een stap
moeten maken, waar naartoe, en hoe
realiseren we dat? Hoe zetten we ons
eigen netwerk in om dat te faciliteren?
Wat moeten mensen ontwikkelen?
Kortom, we willen concrete
instrumenten gebruiken om duurzame
inzetbaarheid normaal te maken.’
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Hoe gaat het verder met het project?
Wat zullen medewerkers ervan
merken?

Petra: 'Ik ben nu bezig met het
maken van een beleidsnotitie

over mobiliteit: hoe ziet dat er nu
uit, wat zouden we nog kunnen
verbeteren aan randvoorwaarden
voor medewerkers om mobiel te zijn.
Er zullen actiepunten voortvloeien
uit dit project. Bijvoorbeeld dat je
online kunt zien welke projecten er
zijn waarop je zou kunnen inhaken
op detacheringsbasis. Of online
trainingen om jezelf te ontwikkelen.’
Nynke: ‘We gaan duurzame
inzetbaarheid van medewerkers op de
agenda zetten, een ‘buzz’ creéren en
de dialoog stimuleren over hoe je dit
verder kunt ontwikkelen. Het gaat om
de werkgever 2.0 en de werknemer
2.0. Welke sociale werkomgeving
creéer je voor mensen, hoe gaan

we toe naar een lerende organisatie
waarin mensen verantwoordelijkheid
nemen voor hun eigen ontwikkeling
en inzetbaarheid? En waarin
leidinggevenden het doorstromen
van hun beste medewerkers juist
toejuichen, en het niet belemmeren
omdat ze dan goede mensen
kwijtraken. Dat faciliteren en niet
opleggen, is mijn ideaal.’



Joris Dik benoemd als lid van de
Jonge Akademie van de KNAW:

‘Er zit enorm

veel energie 1in
die club’

Materiaalkundige en kunsthistoricus Joris Dik (3mE) werkt op het snijulak van kunst en
scheikunde. Zo ontdekte de Antoni van Leeuwenhoek-hoogleraar dat er een vrouwenportret
schuilging onder een landschapsschilderij van Vincent van Gogh. Als kroon op zijn werk
werd hij benoemd tot lid van de Jonge Akademie van de KNAW. ‘Dit is een erkenning voor het

wetenschappelijk gehalte van mijn vakgebied.’

‘2011 was een goed jaar voor

mij. Ik kon mijn pas gestarte
onderzoeksgroep uitbreiden met een
UHD, en we kregen van de NWO geld
voor de financiering van een nieuw
onderzoeksproject. Bovendien hoorde
ik in oktober dat ik werd toegelaten
tot de Jonge Akademie van de KNAW.
Ik heb kunstgeschiedenis en
archeologie gestudeerd. Mijn

meer dan de wanneer-vragen. Na
mijn afstuderen werkte ik een jaar
in het Getty Museum in Los Angeles.
Ze hebben een eigen lab waar ik
kennis heb gemaakt met allerlei
analysetechnieken, bijvoorbeeld

om pigmenten te bestuderen.
Inmiddels ben ik materiaalkundige
en pas ik analytische technieken
toe op kunstwerken. Het NWO-geld

belangstelling ging vooral naar de
technische kant: hoe is iets gemaakt,
welke materialen zijn er gebruikt, hoe
zijn schilderijen opgebouwd en welke
recepten zijn er gebruikt voor de verf?
Dat soort vragen interesseerden me
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bijvoorbeeld gaan we gebruiken voor
de analyse van een late Rembrandt.
Schilderijen uit zijn late periode zijn
heel erg donker, maar oorspronkelijk
waren ze veel lichter. Dat komt deels
door restauratoren die het werk veel



‘Als je verder wilt komen, moetje ..
zélf je alternatieven ontwikkelen’



donkerder hebben gemaakt. Met ons
onderzoek komen we meer te weten
over het oorspronkelijke uiterlijk.’

Bestaansrecht

‘Het is een redelijk kleine wereld
waarin ik werk, in Nederland zijn

er maar een paar onderzoekers die
zich bezighouden met het beheer
en behoud van kunst. Zij kijken
bijvoorbeeld naar hoe je inktvraat
in boeken kunt voorkomen, of hoe
je verkleuring van een Rembrandt
tegengaat.

Omdat mijn onderzoeksveld

tussen de kunstwetenschap en

de bétawetenschap in zit, is het
moeilijk om in een bestaand hokje
te stoppen. Het lijkt soms alsof het
daardoor minder bestaansrecht
heeft. Juist daarom ben ik zo blij met
de benoeming tot lid van de Jonge
Akademie van de KNAW: het is een
erkenning van het wetenschappelijk
gehalte van mijn vakgebied.’

Draagvlak voor wetenschap

‘Tk word geacht een halve dag per
week te besteden aan de Jonge
Akademie. Dat is best veel. Er zijn
een paar onderwerpen waaruit ik kan
kiezen om mee aan de slag te gaan,
ik denk dat het wetenschapsbeleid
wordt. We leven in een gek
tijdsgewricht waarin het draagvlak
voor de wetenschap afkalft. Daar

wil ik iets aan doen. Hoe weet ik

nog niet, maar over vijf jaar als

mijn lidmaatschap afloopt, wil ik

drie dingen kunnen aanwijzen die
veranderd zijn in de houding ten
opzichte van de wetenschap.

Ook levert de Jonge Akademie iets
voor mijn eigen werk op. Er zit
enorm veel energie in die club met
wetenschappers uit verschillende
disciplines. Bij de eerste bijeenkomst
maakte ik kennis met een
boekenhistoricus die handschriften
op perkament bestudeert. Omdat
perkament een duur materiaal was,
zijn ze vaak overgeschreven. Dat is
vergelijkbaar met de schildersdoeken
die ik analyseer, die zijn ook meerdere
keren gebruikt. De technieken die
we toepassen om de onderliggende
lagen van een schilderij te analyseren,

kunnen goed van pas komen om

de geschriften op perkament te
onderzoeken. De boekenhistoricus en
ik hebben al afgesproken samen een
project te gaan doen.’

Mona Lisa

‘Voor het scannen van schilderijen
gebruiken we een deeltjesversneller.
De dichtstbijzijnde staat in Hamburg,
en er is er nog eentje in Genéve. Dan
moet je daar met het schilderij naar
toe, ontzettend onpraktisch. Daarom
hebben we samen met Rontgenbouwer
Bruker een mobiele scanner
ontwikkeld, hij is net klaar. Daarmee
kunnen we naar musea toe, dat maakt
het veel makkelijker.

Er zijn nog allerlei schilderijen die ik
graag zou willen bekijken, de Mona
Lisa bijvoorbeeld. Da Vinci had een
bepaalde techniek om schaduwen in
de huid te schilderen. Hij mengde geen
zwart bij de verf om een donkerder
kleur te krijgen, maar legde heel veel
transparante lagen op het doek. Met
onze scanner zou je die laagdiktes
goed in kaart kunnen brengen.’
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Nieuw loopbaanbeginsel

'Bij de Jonge Akademie zijn we frank
en vrij om alles te roepen. Dat is
interessant. Zo hebben mijn Delftse
voorgangers Hester Bijl en Nynke
Dekker een rapport geschreven over
een nieuw loopbaanbeginsel. Daarin
wordt veel meer voor talent gekozen
en niet zozeer voor de formatie. Dat
zijn goede aanbevelingen die nu nog
geéffectueerd moeten worden. Ook
ben ik een groot aanhanger van de
tenure track. Daarin kun je goede
afspraken maken en de lat hoog
leggen. Wel zou ik tenure trackers
50 of 100 duizend euro geven zodat
ze een snellere start kunnen maken.
Als je helemaal vanaf nul moet
beginnen en eerst zelf geld moet
binnenhalen, duurt het lang voordat
je echt aan de slag kunt. Verder denk
ik dat je je loopbaan vooral zelf in
de hand hebt en moet vormgeven.
Tegen mijn postdocs zeg ik altijd: als
je verder wilt komen, moet je zélIf

je alternatieven ontwikkelen. Daar
geloof ik heilig in.’



Arbeids-
voorwaarden en
medezeggen-
schap

CAO in dat de Wet op de Ondernemingsraden (WOR)

Op 14 maart 2011 is de definitieve tekst voor de
CAO Nederlandse Universiteiten door cao-partijen
vastgesteld. De cao had een oorspronkelijke
looptijd van 1 maart 2010 tot en met 31 december
2010, en is inmiddels automatisch met een jaar
verlengd tot en met 31 december 2011. De
huidige cao-tekst kent geen grote wijzigingen ten
opzichte van de vorige cao-tekst. De belangrijkste
wijziging is de aanpassing per 1 juli 2011 van

het einde van het dienstverband bij 65 jaar aan
het gewijzigde ABP-Pensioenreglement. Ook

de cao-afspraken over loopbanen, mobiliteit en
medezeggenschap, en over de garantietoelage
arbeid op ongebruikelijke werktijden zijn in de cao
verwerkt.

Medezeggenschap

De TU Delft hecht veel waarde aan goed
georganiseerde medezeggenschap. Dit draagt
bij aan de betrokkenheid van medewerkers en
de kwaliteit van de besluitvorming. In 1997 is

bij de invoering van de MUB (Modernisering
Universitair Bestuur) binnen de TU Delft gekozen
voor het zogenaamde gedeelde stelsel. Dit houdt
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op de universiteit van toepassing is en er een
ondernemingsraad is die in overeenstemming

met deze wet functioneert. Daarnaast is er voor
de behartiging van de belangen van studenten
een studentenraad ingesteld. Enkele malen

per jaar vergaderen ondernemingsraad en
studentenraad samen met het College van Bestuur
in de Gezamenlijke Vergadering, waarvoor het
wettelijk kader de Wet op het Hoger Onderwijs en
Wetenschappelijk Onderzoek (WHW) is.

Ondernemingsraad

Volgens de Wet op de Ondernemingsraden
(WOR) worden in het overleg tussen bestuur
en ondernemingsraad ‘de aangelegenheden de
onderneming betreffende’ aan de orde gesteld,
uitgezonderd het beleid en de uitvoering van
een wettelijk opgedragen publiekrechtelijke
taak. Deze uitzondering typeert het verschil
tussen een ondernemingsraad bij de overheid
en een ondernemingsraad bij een commercieel
bedrijf. Bij een commercieel bedrijf wordt een
ondernemingsraad bij alle bedrijfsprocessen
betrokken. Bij de TU Delft is dat anders en valt



een deel van de besluitvorming buiten het bereik
van de medezeggenschap, zoals de inrichting van
het onderwijs en de onderzoeksportefeuille, voor
zover aan beslissingen hierover geen personele
consequenties verbonden zijn.

In oktober 2011 vonden de driejaarlijkse
verkiezingen voor de ondernemingsraad plaats,
waarbij de opkomst in vergelijking tot andere
jaren hoog was. In 2011 was de opkomst 43
procent, in 2008 35 procent en in 2005 was dit
18 procent Daarnaast hebben zich mutaties in de
samenstelling van de raad voorgedaan. Nieuw in
de ondernemingsraad is de vrije lijst Zelfstandig.
Daarnaast is de 21 zetels tellende ondernemingsraad
samengesteld uit twee fracties vanuit de
vakorganisaties (ABVAKABO FNV, CMHF/AC-HOP)
en een reeds bestaande vrije lijst (Democratisch
Beleid).

Het lidmaatschap van de ondernemingsraad vraagt
tijd, maar levert ook een breed inzicht in het
functioneren van de organisatie op. Het College van
Bestuur ziet participatie in de medezeggenschap
als een positieve bijdrage aan de organisatie. Voor
de leden van de ondernemingsraad alsmede de
onderdelen waaruit zij afkomstig zijn, geldt een
compensatieregeling. De raadsleden nemen kennis
van een breed spectrum van beleidsterreinen.

Om efficiénter te kunnen werken heeft de
ondernemingsraad een aantal vaste commissies,
zoals de HR-commissie of de commissie voor
financiéle en materiéle zaken. De commissies
vergaderen apart en adviseren de ondernemingsraad
over de onderwerpen die zij behandelen.

De TU Delft kent naast de ondernemingsraad

het systeem van decentrale medezeggenschap:
binnen faculteiten en de universiteitsdienst

zijn onderdeelcommissies (OdC) ingesteld die

een deel van de verantwoordelijkheid van de
ondernemingsraad op zich hebben genomen.
Alleen de zaken die universiteitsbreed of anderszins
belangrijk zijn, komen bij de ondernemingsraad.

Wat speelde zoal in 2011

In 2011 passeerden conform eerder gemaakte
afspraken de eerste maatregelen die voortvloeien
uit het herijkingsproces. De herijking is een grote
operatie waarmee de TU Delft haar exploitatie op
orde wil krijgen, haar wetenschappelijk profiel wil
aanscherpen en haar internationale positie verder wil
uitbouwen.

Als onderdeel van het integriteitsbeleid is

na instemming van de ondernemingsraad in

het voorjaar van 2011 de regeling melding
onregelmatigheden (de zogenaamde

HR Services

HR Services heeft voortdurend te maken met wijzigingen van

wet- en regelgeving op het gebied van arbeidsvoorwaarden en
andere HR-aangelegenheden. HR Services zorgt voor de toepassing
en uitvoering hiervan binnen de TU Delft. Daarnaast verzorgt

HR Services de personeels- en salarisadministratie en

verwerkt zij de opdrachten met betrekking tot personeels- en
organisatiewijzigingen. Daarnaast verzorgt HR Services de
reguliere en buitenlandse aanstellingen, registreert gasten en
externen, verwerkt de aanvragen voor het Individueel Keuzemodel
Arbeidsvoorwaarden (IKA), behandelt declaraties en verstrekt
management- en stuurinformatie.

‘Live’ gaan van Digiforms

De start van een personeels- of salariswijziging ligt veelal bij
secretariaten; denk aan aanstelling, promotie, dagtaakwijziging,
contractverlenging, ontslag etc. De secretariaten zijn veelal

belast met de administratieve afhandeling van deze stroom en

het bijhouden van het verloop van het autorisatieproces. Om dit
proces optimaal te stroomlijnen is HR Services, na een intensieve
pilotfase, overgegaan naar een digitaal systeem: Digiforms. Dit
betekent dat er geen papieren rompslomp meer is. Daarnaast is

de verwerking door HR Services met dit digitale systeem sneller en
nauwkeuriger. Bovendien is digitaal indienen minder foutgevoelig
omdat alle nieuwe gegevens slechts eenmaal hoeven te worden
ingevoerd. Ook de goedkeuring wordt vooraf gegeven in de flexibele
autorisatieflow. Hierdoor is er minder kans op vertragingen door
bijvoorbeeld het ontbreken van handtekeningen. Het resultaat
hiervan is dat HR Services de doorlooptijden heeft gereduceerd van
22 naar 14 dagen.

Uvipa II

Achter de schermen is HR Services druk bezig geweest

met de overgang naar en implementatie van een nieuwe
salarisdienstverlener. Vanaf januari 2012 stopt Randstad HR
Solutions met haar dienstverlening en maakt de TU Delft gebruik
van salarisdienstverlener Northgate Arinso, net zoals de Universiteit
van Amsterdam, de Universiteit Utrecht, Erasmus Universiteit
Rotterdam en de Universiteit van Tilburg. Al deze universiteiten
maken deel uit van het samenwerkingsverband Uvipa en hanteren
de CAO van de VSNU (vereniging van universiteiten). Hierdoor is
de generieke inrichting van de salarisverwerking conform deze
collectieve arbeidsovereenkomst vormgegeven.
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VerzuimXpert

HR Services treft voorbereidingen om in 2012 over te gaan
van het huidige verzuimregistratiesysteem ARBO2000 naar
een nieuw gebruiksvriendelijk en visueel aantrekkelijk
systeem: VerzuimXpert (VX). VX is een internetdienst voor
signalering, bewaking en uitvoering van de verplichtingen
en rechten vanuit de Wet Verbetering Poortwachter en
aanverwante wet- en regelgeving, zoals ZANU (Ziekte- en
Arbeidsongeschiktheidsregeling Nederlandse Universiteiten).
Dit systeem ondersteunt zowel de arbo-artsen en het
arbosecretariaat als de casemanagers, HR Services en
secretaresses bij de verzuimprocessen. In een latere fase
zullen ook leidinggevenden toegang tot het systeem krijgen.

klokkenluidersregeling) vastgesteld.
Ook is in dit verband meerdere
malen over de gedragscode TU Delft
gesproken.

Een van de speerpunten uit de HR-
strategienota ‘Freedom to excel’ is

het diversiteitsbeleid. Als onderdeel
van dit beleid is na afstemming

met de ondernemingsraad een
impulsprogramma voor getalenteerde
vrouwelijke wetenschappers gestart
onder de naam ‘Delft Technology
Fellowship'.

Overige onderwerpen die op de

agenda van het overleg tussen
ondernemingsraad en College

van Bestuur stonden zijn:
promotierendementen en de Graduate
School, werkdruk, de nota studiesucces,
de jaarrekening en het jaarverslag
2010, het financiéle kader voor 2012,
de begroting 2012 en het beleidsterrein
van vastgoed.

Vakbonden en Lokaal Overleg

Het Lokaal Overleg is geen
medezeggenschapsorgaan zoals
ondernemingsraad, studentenraad

en gezamenlijke vergadering dat

zijn. In de CAO voor de Nederlandse
Universiteiten (CAO-NU) is geregeld
dat bepaalde zaken op het gebied van
arbeidsvoorwaarden met het Lokaal
Overleg worden afgesproken. Dat geldt
bijvoorbeeld voor het Sociaal Plan van
de TU Delft.

Het Lokaal Overleg wordt gevormd
door leden van vakbonden die bij

de TU Delft actief zijn, en is de
lokale gesprekspartner voor het
College van Bestuur. De leden van
het Lokaal Overleg worden door hun
bond voorgedragen en hoeven —in
tegenstelling tot de leden van de

In 2011 was de samenstelling van de ondernemingsraad als volgt:

ondernemingsraad — geen werknemer
bij de TU Delft te zijn.

Het Lokaal Overleg en de
ondernemingsraad werken nauw
samen, op basis van een convenant
dat beide partijen met het College van
Bestuur zijn overeengekomen over

de onderlinge afbakening van hun
medezeggenschapsbevoegdheden.
Een belangrijk onderwerp in 2011 was
de ongewijzigde verlenging van het
Sociaal Plan per 15 september 2011
tot 2014. Verder is in dit overleg onder
andere de klokkenluidersregeling aan
de orde geweest.

Naam Fractie Beheerseenheid
Baggen, J.H. (John) ABVAKABO FNV TBM

Bart, G.C.J. (Gerard) CMHF/AC-HOP TNW

Berwald, F. (Frans) Democratisch Beleid TNW

Corstens, H.F.M. (Henric) (tot 1 okt. 2011) CMHF/AC-HOP EWI
Croonenburg, V.P.M van (Vincent) CMF/AC-HOP ub - ICT
Daudt, J.P.R.B. (Joanna) Democratisch Beleid EWI - O&S

Dijk, P.J. van (Peter) ABVAKABO FNV UD - P&0O FMVG
Dijkshoorn, J.M. (Jolanda) ABVAKABO FNV 10

Egmond, R. van (René) ABVAKABO FNV 10

Heersma, B.H. (Dineke) CMHF/AC-HOP 3mE

Hulst, A. van der (Arjan) Democratisch Beleid UD - F&C
Kraaikamp, C. (Cor) Democratisch Beleid EWI

Louw, E. (Erik) Democratisch Beleid oTB

Romeijn, A. (Arie) ABVAKABO FNV CiTG
Roozemond, D.A. (Danko) Democratisch Beleid LR

Schagen, H.H. van (Hans) ABVAKABO FNV UuD - 0&S
Sirks-Bong M.H. (Suzy) (tot 1 juli 2011) ABVAKABO FNV EWI
Stuivenberg, B. (Ben) Democratisch Beleid UD - P&O FMVG
Tamas, M. (Margit) ABVAKABO FNV BK

Tholen, N. (Niek) Democratisch Beleid EWI
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Danko Roozemond, vice-voorzitter OR:

‘Medezeggen-
schap 1ééft bij
de medewerker

2011 stond voor de ondernemingsraad in het teken van de herijking en de OR-verkiezingen.

De nieuwe vice-voorzitter Danko Roozemond neemt het afgelopen jaar door en blikt vooruit.

Wat voor een jaar was 2011 voor de
OR?

‘Een redelijk turbulent jaar. Dat

had met name te maken met de
vele herijkingsvoorstellen die in de
maak waren. Dat zijn ingrijpende
stukken voor de hele universiteit:
portfolio’s worden anders, mensen
krijgen andere functies of worden
zelfs boventallig. Dat vereist een
grote zorgvuldigheid. Sommige
plannen hebben in 2011 al hun beslag
gekregen, maar het gros van de
plannen is in 2012 aan de beurt.

Wat heeft de OR bereikt in 20117?
‘Lastige vraag, het gaat toch over
veel dingen die je niet alleen op het
conto van de OR kunt bijschrijven.
Bij al die processen zijn veel mensen
betrokken. Je ziet wel dat dankzij

de aanwezigheid van de OR er al

bij het maken van plannen rekening
wordt gehouden met de mening van
de OR en dat is positief. Waar we
veel mee bezig zijn geweest is de
middelenverdeling van de TU Delft: de
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verdeling van het geld dat we van het
ministerie van OCW krijgen, over de
faculteiten en de universitaire dienst.
Het College van Bestuur had dat een
paar jaar bevroren, er zou in 2011
een nieuw budget toewijzingssysteem
(BTS) komen, maar dat kwam er niet.
Uiteindelijk heeft dat ertoe geleid dat
er wel instemming is gevraagd aan

de OR en de Studentenraad met de
middelenverdeling. We hebben ons
specifiek gericht op de faculteiten

die het goed doen en groeien, want
daar is de financiéle druk groter: ze
moeten meer studenten opleiden en
meer promoties begeleiden. Daardoor
neemt de werkdruk te veel toe. Dat
moet je niet willen want dan gaan
mensen hun werk afraffelen en neemt
na een tijdje het enthousiasme af.’

Wat ging er minder goed in 20117
‘Een dieptepunt was de manier
waarop de TU Delft in het nieuws is
gekomen. Dat was vooral negatief
omdat dingen voor een deel al
bekend waren en dat er blijkbaar



‘Een vitale TU Delft drijft
op enthousiaste, betrokken
medewerkers’

= et 5
i By N ey

- . -|.=-- .. .-,""‘i. '.!; !
[ ‘.'l:“-ﬂ-: A HEen g SN 4/ |
s HAE

2t

) B



niet voldoende is ingegrepen om
herhaling te voorkomen. Dan doel ik
op de inhuur van externen waarmee
hechte relaties bestaan, waardoor
er sprake is van een schijn van
belangenverstrengeling. Het zou

plezierig zijn geweest als betrokkenen

zich er bewust van zouden zijn tot
welke gevoelens dit kan leiden bij

de medewerkers. Die lezen het in de
media en denken: dit kan toch niet?
De TU zou hiervoor een helder beleid
moeten hebben.’

Heeft de OR hierop nog actie
ondernomen?

‘We hebben het al eerder over dit
soort zaken met het CvB gehad.
Momenteel spelen we weer een rol
door integriteit en alles wat ermee
samenhangt wat hoger op de agenda
te zetten. Komend jaar wil de TU
Delft hierover meer helderheid geven,
bijvoorbeeld met de gedragscode,
een nieuwe regeling reiskosten en
nevenwerkzaamheden. Het gaat er
niet alleen om dat de regeltjes goed
op papier staan, maar vooral dat er
een breed gedragen cultuur ontstaat
zodat we elkaar op niet-integer
gedrag kunnen, mogen en willen
aanspreken. We moeten sober en
doelmatig met de financiéle middelen
omgaan door de bezuinigingen.
Gelukkig is het natuurlijk al zo dat
het gros van de medewerkers op

een verantwoorde manier met geld
omgaat. Want je wilt de middelen
zoveel mogelijk ten goede laten
komen aan onderzoek en onderwijs.’

Eind 2011 zijn er OR-verkiezingen
geweest. Hoe zijn die verlopen?

‘Het kost tijd om de verkiezing

goed in kannen en kruiken te

gieten. Uiteindelijk was de opkomst
behoorlijk hoog, iets meer dan 43
procent, dat was duidelijk meer dan
de vorige keer toen 35 procent van de
stemgerechtigden stemde. Daarmee

(77

s b e it oith

zijn we tevreden. Medezeggenschap
|ééft bij de medewerkers, dat vind
ik heel positief. Vroeger was het

bij sommige faculteiten moeilijk

om kandidaten te vinden voor de
onderdeelcommissies, nu gaat

dat beter. Zeer positief vond ik

dat er bij de faculteit TNW zelfs
verkiezingen nodig waren omdat er
veel mensen bereid waren zich met de
medezeggenschap te bemoeien.’

Wat staat er voor 2012 op de agenda
van de OR?

‘Lopende zaken zijn het nieuwe
budget toewijzingssysteem en de
herijking. Wat ook gaat spelen is

de verdergaande samenwerking

met de universiteiten van Leiden

en Rotterdam. En dan is er nog het
instellingsplan van TU Delft: de
Roadmap 2020 die aangeeft wat we
de komende 6 tot 8 jaar gaan doen.
Verder zijn de nieuwbouwplannen
belangrijk, bijvoorbeeld die in het
zuidgebied van de campus. Sommige
mensen werken in gebouwen en labs
uit de jaren dertig, die voldoen niet
meer aan de arbeidsomstandigheden
die je mensen tegenwoordig wil
bieden. De moeilijke afweging die we
als TU moeten maken is hoeveel geld
we gaan besteden aan de miljoenen
kostende nieuwbouw, en hoeveel aan
personeel. Ik vind dat de opbrengsten
van de herijking niet alleen in

stenen gestopt moeten worden. Er
moet voldoende overblijven voor
vernieuwing in het onderzoek, die
vernieuwing kenmerkt immers een
universiteit als de TU Delft.
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Hoe denkt de OR over vitaliteit

en duurzame inzetbaarheid van
medewerkers?

‘Vitaliteit is een belangrijk

speerpunt voor de OR. Zonder vitale
medewerkers draait de TU Delft niet.
Het is duidelijk dat je moet zorgen
dat mensen gedurende hun loopbaan
vitaal blijven en niet afbranden en
vast komen te zitten. Aan de andere
kant is het goed als medewerkers zelf
nadenken over hun loopbaan. Je kunt
niet verwachten dat je werkgever je
een automatisch loopbaanperspectief
biedt. Iedereen moet nadenken

over: wat wil ik, waar ben ik goed in
en hoe ga ik dat vormgeven. Juist

als er ruimte is voor die discussie
ontstaan er leuke dingen: mensen
kunnen aangeven dat ze bepaalde
posities of functies interessant vinden
en kunnen daar ondersteuning bij
krijgen met cursussen of trainingen.
De keerzijde van de medaille is

dat mensen zich onder druk gezet
kunnen voelen doordat ze zich op hun
loopbaan moeten gaan oriénteren.
Dat gevoel is heel persoonlijk. Maar
over het algemeen is het goed

dat mensen zich bewust zijn dat

ze arbeidsmobiel blijven en breed
inzetbaar. Een vitale TU Delft drijft
tenslotte op enthousiaste, betrokken
medewerkers, dat moeten we altijd op
het netvlies houden.’






Als een golf ging de herijking in 201 1 over de TU Delft. Zo moest ook de faculteit Elektrotechniek,
Wiskunde en Informatica plannen maken voor een nieuwe toekomst. Hoe ging dat in zijn werk
en wat waren de consequenties? In een tweegesprek blikken decaan Rob Fastenau en HR

manager Elly Pauw terug op een veelbewogen jaar.

Rob Fastenau: 'De herijking is vooral
ingegeven door krapte, de eerste
geldstroom loopt terug. Een van

de doelen was dan ook bezuinigen.
Maar daarnaast wilden we met de
herijking ook een sterkere universiteit
overhouden. In feite proberen we
onze universiteit met minder geld
beter op orde te krijgen en sterker
neer te zetten.’

Elly Pauw: 'Bij de faculteit EWI
zagen we de herijking ook als een
kans om zaken te realiseren die we

al langer wilden. We wilden niet
defensief of reactief te werk gaan,
maar het grondig aanpakken. We
hebben de hele faculteit tegen het
licht gehouden: welk onderwerp
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kunnen we aanpakken? Als het moet
gebeuren, dan doen we het ook
goed. We hebben een inventarisatie
gemaakt van onderwerpen
waarover we al in gesprek waren.
Zo stond de positie van de sectie
Computerengineering al eerder ter
discussie. En ook de ontwikkelingen
rondom de hoogspanningshal en de
sectie Smart Grids speelden toen al.’
Rob: ‘Vervolgens hebben we een
inhoudelijke lijn gekozen. We
hebben gekeken naar vakgebieden
en onderwerpen die niet goed
voorgesorteerd waren voor de
toekomst. Het meest is er veranderd
in de poot elektrotechniek, de E van
EWI. Voor wiskunde en informatica



heeft de herijking minder ingrijpende
gevolgen. Bij elektrotechniek is

de afdeling Telecommunicatie
opgeheven. Verder zijn onderdelen
uit programma’s gestopt of
ondergebracht bij andere afdelingen.
Voor Dimes, een duur lab waarvoor
de financiering vanuit het College
van Bestuur in vijf jaar tijd wordt
afgebouwd van 4 miljoen euro tot
nul, moeten we een nieuwe missie
en toekomst formuleren. Het lab
heeft een andere mindset nodig: het
moet gaan werken als een bedrijf en
zichzelf leren bedruipen. En bij de
ESE afdeling gaan we terug van vier
secties naar drie.’

Elly: ‘Het is een heel lang en complex
proces.’

Rob: ‘Zorgvuldigheid noopt ons
daartoe.’

Elly: ‘We hebben ervoor gekozen om
al in het begin een open discussie

te voeren en niet achter gesloten
deuren plannen te smeden. We
hebben onze ideeén ook in een
vroeg stadium voorgelegd aan de
0OdC. Ook medewerkers hebben we
geinformeerd over wat er speelt

en we hebben geprobeerd ze te
betrekken bij de discussies. Met direct
betrokkenen hebben we individuele
gesprekken gevoerd. Het afronden
van de besluitvorming met het CvB
en de OR kost daarna nog veel tijd.
Het is een langdurig proces waarin
we ontzettend lastige keuzes hebben
moeten maken.’

Rob: ‘Het blijft pijnlijk, want mensen
verliezen hun baan. Nadat we eind
maart hadden besloten de afdeling
Telecommunicatie op te heffen,
hebben we met mensen gepraat en
gekeken hoe we dat gingen uitvoeren.
Daarin probeer je mensen toch zo
goed mogelijk een stem te geven.
Eind augustus werd duidelijk dat

een aantal banen verloren ging en
hebben we met iedereen individuele
gesprekken gevoerd. Ongeveer tien
medewerkers moesten weg, drie
mensen gaan weg via natuurlijk
verloop, blijven er nog zeven
boventalligen over. Voor sommigen
kunnen we misschien nog een
oplossing vinden, maar we zullen toch
echt mensen moeten ontslaan. De

meesten wisten wel dat er iets aan zat
te komen, toch komt de boodschap
altijd hard aan.’

Elly: ‘Je moet alle creativiteit uit de
kast halen om oplossingen te vinden
voor boventalligen. Als je binnen de
TU Delft geen plek kunt vinden, dan
kijk je of je mensen ergens anders

in Nederland wél kunt inzetten.
Bijvoorbeeld in de industrie. Ook
kunnen we met mensen een regeling
treffen, dat zijn vaak de oudere
medewerkers.’

Rob: ‘Als je net nieuw bent op een
faculteit, sta je op achterstand. Ik
werd op 1 januari 2011 decaan bij
EWI, toen de herijking al in volle gang
was. Het is wel lastig als je midden

in zo’n proces aan boord stapt. Als
nieuweling moet je je eigen weg zien
te vinden. Gelukkig was ik het wel
eens met de koers die al was ingezet,
als decaan ben ik tenslotte wel
verantwoordelijk voor de herijking.
Maar dit soort ingewikkelde processen
moet je als collectief nemen.

Elly: ‘Het is ook een proces dat

we helemaal zéIf moeten doen,

we besteden bijna niets uit. Het
moeilijkste was nog om het proces

z4 in te richten dat je tot goede
beslissingen komt. Je bent bezig

met informatie verzamelen totdat

je voldoende weet. Maar wanneer is
dan het moment aangebroken dat je
voldoende informatie hebt om knopen
door te hakken? Wanneer weet je
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genoeg om de juiste beslissing te
kunnen nemen?’

Rob: ‘Je maakt keuzes op basis van
informatie die nooit helemaal volledig
is. Dat komt ook doordat je het snel
wil doen, zodat medewerkers niet te
lang in onzekerheid zitten. Aan de
andere kant wil je het ook zorgvuldig
doen, dat heeft tijd nodig. Al met al
denk ik dat we met deze maatregelen
een echte slag maken. Maar het is
nooit af.’




Talent-
ontwikkeling

In de Roadmap 2020 profileert de TU Delft

zich als een technische universiteit met een
internationaal vooraanstaande reputatie, een
inspirerende en vooruitstrevende academische
omgeving waar wetenschappers en studenten
graag naar toe komen, en waar bedrijven

aan denken als een bron van uitstekende
ingenieurs en van toepassingsgericht onderzoek.
Een universiteit ook die grensverleggende
wetenschappelijke bijdragen ontwikkelt om de
grote maatschappelijke vraagstukken van onze
tijd te helpen oplossen.

Om deze ambitie waar te maken heeft de TU
Delft deskundige talentvolle mensen nodig die
excelleren op hun vakgebied. Aan de ene kant
wetenschappers, die beschikken over didactische
kwaliteiten, interculturele vaardigheden en
competenties op gebieden als ondernemerschap,
management, netwerken, samenwerken en
communicatie. Aan de andere kant ondersteuners,
die zich verdiepen in de drijfveren en behoeften
van de wetenschappers en de externe omgeving
van een universiteit en hun dienstverlening daarop
afstemmen. De TU Delft biedt deze mensen een
organisatiecultuur waarin zij de vrijheid krijgen
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en de verantwoordelijkheid nemen om zich te
ontwikkelen.

Human Resources levert hier een

belangrijke bijdrage aan door in te zetten op
talentmanagement, leiderschap, persoonlijke
ontwikkeling en organisatieontwikkeling.
Belangrijke instrumenten zijn hierbij de Resultaat
& Ontwikkelingscyclus, opleiding, training en
intervisie.

HR Talent

De afdeling HR Talent geeft mede uitvoering aan de
pijlers genoemd in de HR Strategie.

De TU Delft zet in op personeel van hoge
kwaliteit door te investeren in het binnenhalen en
ontwikkelen van hooggekwalificeerde, talentvolle
en deskundige medewerkers. Zij stimuleert haar
medewerkers tot zelfsturing door te investeren

in persoonlijk leiderschap. Zij vraagt haar
leidinggevenden om met coachend leiderschap
een optimale match tussen organisatiedoelen

en individuele doelen van medewerkers te
bewerkstelligen. De TU Delft wil daarnaast een
flexibele lerende organisatie zijn, die in staat is
op natuurlijke en proactieve wijze te krimpen



en te groeien. Medewerkers zijn

daarin veranderingsgezind, leren van
tegenslagen, en werken effectief samen
met andere disciplines, faculteiten en
diensten.

Opleidingen

Van medewerkers en leidinggevenden
wordt verwacht dat zij zich voortdurend
professioneel en persoonlijk blijven
ontwikkelen. HR Talent heeft in 2011
diverse opleidingen en trainingen
ontwikkeld en aangeboden om
medewerkers te stimuleren en
ondersteunen in hun ontwikkeling.

Op gebied van persoonlijk leiderschap
werden trainingen Coachend
Leiderschap voor leidinggevenden,
Academisch Leiderschap en de
workshops voor nieuwe hoogleraren
aangeboden. De TU Delft investeert
al jarenlang in de ontwikkeling van
leiderschap van haar keyplayers in de
academische context.

Zo werd in 2011 de 25e jaargang van de
HRM Leergang Academisch Leiderschap
afgerond. De TU Delft is daarmee de
enige universiteit die zo langdurig en
intensief in leiderschap investeert. Dit
programma is in het verleden ook in
samenwerking met de universiteiten
van Leiden en Rotterdam aangeboden.
De doelgroep bestaat uit hoogleraren,
universitair hoofddocenten en de top
van het ondersteunend personeel. In
een zestal modules wordt een breed
scala aan onderwerpen besproken. De
leergang is erop gericht deelnemers te
stimuleren hun eigen praktijkcasussen
in te brengen en daarin te reflecteren
op hun eigen handelen. Hun
persoonlijke ontwikkeling in relatie tot
de strategische ontwikkelingen van

de universiteit en de eisen die daarin
aan de medewerkers gesteld worden,
staan centraal in deze leergang. Naar
aanleiding van het 25-jarig bestaan
van deze leergang is voor alle oud-
deelnemers (‘ambassadeurs’) van de
leergang een netwerkbijeenkomst
georganiseerd. Prof. Jan van Hooff
hield een inspirerende lezing over
‘Macht, Gezag en Leiderschap: een
Evolutionair-Biologische Invalshoek’,
die erg goed ontvangen werd. Er is
veel behoefte aan het vasthouden van
de waardevolle contacten die in de

leergangen gelegd zijn met collega’s
uit Delft, Leiden en Rotterdam. Daarom
wordt een dergelijke bijeenkomst voor
ambassadeurs jaarlijks georganiseerd.

De PhD Start Up training voor startende
promovendi is verder ontwikkeld

om meer aandacht te geven aan het
toenemend aantal (internationale)
promovendi binnen de TU Delft en hen
te ondersteunen in het opzetten van
hun promotietraject. Dit programma

is per 2012 een verplicht onderdeel
geworden van de Doctoral Education
binnen de Graduate School. Ook

voor postdocs is in 2011 een training
georganiseerd, in samenwerking met
andere universiteiten. Hierin heeft een
grote groep postdocs hun eigen carriére
tot dusver en de carrieremogelijkheden
voor de toekomst nader bekeken.

Deze training voorzag duidelijk in een
behoefte. In 2012 zal voor de groep
postdocs meer aandacht zijn voor het
begeleiden van hun loopbaankeuzes.

In juni 2011 is de pilot van de
postacademische leergang Universitair
Beleid en Bestuur (UB&B) van start
gegaan. De leergang is gericht op
junior en medior medewerkers die

op strategische plekken binnen de
organisatie werken en in hun werk
regelmatig te maken krijgen met
zowel strategie, bestuur, als het
primaire proces. Daarnaast was er
het reguliere brede trainingsaanbod
voor alle medewerkers van de TU
Delft, zoals ‘competentiemanagement
in het R&O gesprek’, '‘R&O training
voor leidinggevenden’ en ‘training
verzuimbegeleiding’. In het kader

van het bevorderen van persoonlijk
leiderschap werden weer de trainingen
‘leidinggeven aan jezelf’ en ‘bezinning
op je loopbaan’ aangeboden. In beide
trainingen staan de persoonlijke
doelstellingen en ontwikkelpunten
van medewerkers centraal, waarbij in
de training ‘bezinning op je loopbaan’
het accent ligt op de loopbaan van de
medewerker die de 50 is gepasseerd.
Projectmanagement, Engelse
taalvaardigheid en ‘financién voor de
niet-financiéle medewerker’ werden in
2011 weer aangeboden en ook zijn in
2011 weer diverse teams begeleid in
het effectiever samenwerken.
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Binnen het HR domein organiseert HR
Talent de HR Fora: bijeenkomsten voor
het HR werkveld waarin belangrijke

— en vaak actuele — onderwerpen
uitgediept worden met het doel het
domein te professionaliseren en met
elkaar van gedachten te wisselen.

In 2011 zijn zo onder meer de
onderwerpen R&0O-cyclus, feedback
geven en ontvangen en de Graduate
School aan de orde gekomen.
Daarnaast heeft Rijnconsult een drietal
bijeenkomsten van de HR Fora ingevuld
met professionaliseringsworkshops over
‘de rol van HR en de HR-adviseur'.

Nieuw ontwikkelde trainingen

In 2011 zijn twee nieuwe trainingen
ontwikkeld, als antwoord op een brede
opleidingsvraag vanuit de organisatie.
Aan de opzet van een derde nieuwe
training wordt druk gewerkt. ‘De
succesvolle technicus’ is een nieuw
programma waarvan de pilot eind
februari 2012 zal plaatsvinden. Dit
programma is voortgekomen uit vragen
van een aantal leidinggevenden die
technici aansturen. Zij gaven aan dat
er voor deze groep medewerkers nog
niet zo vaak (niet-vakinhoudelijke)
trainingen aangeboden worden, terwijl
er bij technici — door het karakter

van hun rol — wel een flink beroep
wordt gedaan op hun persoonlijke
effectiviteit en hun communicatieve
vaardigheden. Deze mensen vervullen
vaak bijzonder belangrijke rollen
binnen het onderzoek. Om de inhoud
van het programma te bepalen is
onderzoek gedaan onder technici,

hun leidinggevenden en hun klanten.
Daarbij hebben we hen tijdens
interviews bevraagd over de rol van
de technicus, de situaties waar zij
tegenaan lopen en de context waarin
zij werken. Deze informatie is vertaald
naar een trainingsprogramma. Daarna
is een aantal bureaus gevraagd een
offerte uit te brengen, de opdracht is
inmiddels verstrekt.

‘Geef kleur aan je loopbaan’ is ook een
nieuw programma dat aansluit bij de
website ‘loopbaanpaden voor OBP'.

Het is een programma dat deelnemers
ondersteunt bij het kijken naar de eigen
loopbaan, en hen op weg helpt bij het
zoeken naar nieuwe mogelijkheden.



Het programma laat de deelnemers

in een creatieve werkvorm ‘out of the
box’ kijken naar hun toekomstbeelden
en laat hen die vertalen naar een
mogelijke loopbaanstap. Vervolgens
gaan de deelnemers oefenen hoe zij
deze loopbaanwens kunnen bespreken
met hun leidinggevenden. De pilot van
het programma heeft in november 2011
plaatsgevonden en wordt nu in het
standaard TU programma opgenomen.

De afdeling HR Talent heeft medio 2011
van SoFoKleS (Sociaal Fonds voor de
Kennissector) een subsidie van 20.000
euro toegekend gekregen voor het
ontwikkelen van een nieuw programma
voor startende leidinggevenden. Dit
programma wordt ontwikkeld op basis
van ‘blended learning’. Dat betekent

in dit geval dat een combinatie

van nieuwe digitale leervormen en
bestaande klassikale leervormen
toegepast zal worden. Dit project wordt
in samenwerking met een vijftal andere
universiteiten uitgevoerd, waaronder
die van Leiden en Rotterdam.

Arbeidsmarktcommunicatie

De TU Delft is werkgever voor ongeveer
5.000 medewerkers en is altijd op
zoek naar inspirerende, getalenteerde
medewerkers. Naast het netwerk

van de eigen medewerkers zet de TU
Delft daarom ook andere middelen in
om de TU Delft bekend te maken als
interessante werkgever.

De TU Delft heeft haar eigen
recruitment site www.vacaturesindelft.
nl waar geinteresseerden informatie
kunnen vinden over de TU Delft als
werkgever. Dit gebeurt onder andere
met een filmpje over werken bij TU
Delft en door huidige medewerkers te
laten vertellen hoe zij werken bij de
TU Delft ervaren. Daarnaast is de site
hét platform voor alle managers van
de TU Delft om hun vacatures op te
adverteren.

Om de TU Delft actief onder de
aandacht te brengen zijn wij

ieder jaar aanwezig bij een aantal
carriérebeurzen. Uiteraard zijn we
aanwezig bij de Delftse Bedrijven
Dagen, waar we onze eigen studenten
te woord staan over promoveren bij
de TU Delft. Daarnaast zijn we in 2011
bij de European Career Fair op de MIT

Traineeship 25 jaar

In 2011 bestond het traineeship van de TU Delft 25 jaar, een
jubileum dat gevierd werd met een retinie voor alle trainees. Er
waren ruim zeventig bezoekers, ook veel trainees van het eerste
uur waren enthousiast aanwezig. Een van die allereerste trainees
nam een stukje van het programma voor zijn rekening. Na een
kennismaking in spelvorm was er een rondleiding door het gebouw
van de faculteit Bouwkunde en een competitief netwerkspel met
uitwisseling van visitekaartjes. Als afsluiting was er een gezamenlijk
buffet, een mooie gelegenheid voor oude en nieuwe gezichten om
elkaar te ontmoeten. Er is een LinkedIn groep opgericht waarin het
netwerk van (ex-)trainees wordt voortgezet.

Het traineeship van de TU Delft is een programma van maximaal
drie jaar met trainingen en intervisie voor jonge academici. De
trainees van de TU Delft vervullen een belangrijke rol binnen

de ondersteuning: zij kunnen in vrijwel elk onderdeel van de
organisatie een niet-wetenschappelijke functie op zich nemen.

Jong Delft

In juni 2011 vond er de tweedaagse boostcamp van Jong Delft
plaats. Een bus vol leden van het netwerk Jong Delft reed naar
Noordwijk en ging enthousiast aan de gang met een programma
rond onderwerpen als mindmapping, netwerken en presenteren.
Daarnaast was er ook ruimte voor sportiviteit, zoals een onderdeel
duinsteppen op het strand van Noordwijk dat zorgde voor

een plezierige en goede gezamenlijke ervaring voor dit jonge
internationale gezelschap van ondersteunend en wetenschappelijk
personeel.

Personal Development Program
Tenure Track

Momenteel is een werkgroep bezig met het ontwikkelen van een
Personal Development Program Tenure Track. Het doel van dit
programma is om een gestructureerd loopbaan- en persoonlijk
ontwikkeltraject aan te bieden om de wetenschapper in de tenure
track periode zo goed mogelijk te begeleiden. De nadruk ligt hierbij
op het ontwikkelen van persoonlijke en managementvaardigheden.
Daarnaast is er ook aandacht voor de procesbegeleiding bij
eventuele uitstroom.

Dit programma bestaat onder andere uit het maken van een
persoonlijk ontwikkelingsplan, deelname aan intervisie en
mentoring. Ook komt er een op de tenure trackers afgestemd
overzicht van een modulair opleidingsaanbod dat aansluit bij de
kennis, vaardigheden en competenties van een tenure tracker. De
tenure tracker en de leidinggevende maken afspraken over de te
volgen opleidingen.

Najaar 2011 is een start gemaakt met het opzetten van een TU
breed kader voor tenure track beleid. Naar verwachting wordt dit
in de eerste helft van 2012 afgerond en kan iedere faculteit in dat
kader haar eigen inkleuring aan het tenure track beleid geven.
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campus (Boston, VS) geweest en bij de
PhD Workshop in Beijing, China waar
we zeer getalenteerde masterstudenten
hebben gesproken.

De carriérebeurzen zijn in eerste
instantie als pr-middel bedoeld.
Daarnaast spreken we kandidaten voor
specifieke vacatures.

2Flow, Het Nieuwe Werken
aan de TU Delft

2Flow staat voor To Flexible Learn,
Organise and Work en is de TU Delft
benaming van Het Nieuwe Werken.
2Flow gaat over een manier van werken
waarbij medewerkers altijd en overal
zelfstandig kunnen werken, waardoor
ze productiever en vitaler worden. Zij
kunnen immers zelf bepalen wat hun
werktijden zijn, en zelf kiezen wat voor
hen de meest efficiénte werkwijze is.
Dit draagt bij aan het optimaliseren van
hun persoonlijke output en daarmee
ook de output van de organisatie.

Zo sluit 2Flow goed aan bij de HR
Strategie, die gaat immers uit van het
principe dat medewerkers alle ruimte
krijgen zich te ontwikkelen en te
excelleren.

Vanaf 2011 experimenteren
verschillende afdelingen van de
universiteit met Het Nieuwe Werken
(HNW). De afdelingen HR Talent, HR
Projects, HR Secretariaat, HR Legal

en deels HR WGVM - allen gehuisvest
op de vijfde etage van CiTG - zullen
binnenkort gaan starten met 2Flow.
De lessen van de verschillende
experimenten zullen doorslag geven
onder welke condities 2Flow verder
wordt ingevoerd.

R&O-cyclus

Jaarlijks vindt de Resultaat- en
Ontwikkelcyclus (R&O-cyclus) plaats
om afspraken te maken over het
functioneren en de ontwikkeling

van medewerkers. Vanaf 2009

wordt de R&O-cyclus jaarlijks
universiteitsbreed geévalueerd. Uit
deze evaluaties blijkt dat de R&O-
cyclus steeds beter en vaker gebruikt
wordt als gespreksmiddel door zowel
leidinggevenden als medewerkers. Het
percentage medewerkers dat hieraan
deelneemt, stijgt jaarlijks.

Aan de diverse onderdelen van de
R&O-gesprekken wordt meer aandacht

Afronding Opmaat
verbeterprogramma

Bij een universiteit die wil behoren tot de wereldtop, past ook
dienstverlening van topniveau. Daarom heeft de universiteitsdienst
(UD) de afgelopen drie jaar het verbeterprogramma Opmaat
uitgevoerd en in december 2011 afgerond. De doelstellingen van het
programma waren:

meer tevreden klanten;

de kosten inzichtelijk en op adequaat niveau;
een zich verbeterende UD organisatie;
verbeterde kwaliteit van de UD.

Om de vier programmadoelen te behalen zijn tien concrete
verbeterprojecten gedefinieerd, variérend van verbeteren van de
kwaliteit van de Shared Service Centers (SSC's) tot het inbedden van
het valorisatiecentrum. Deze tien projecten hebben veel positieve
resultaten opgeleverd, zoals:

De aanstellingsformulieren voor nieuwe personeelsleden en de
overige personeelsmutaties zijn volledig gedigitaliseerd en de
informatievoorziening aan klanten is verbeterd;

In 2010 is de HR-strategie ‘Freedom to Excel’ vastgesteld;

Er staat een volwassen netwerkorganisatie voor secretaressen
genaamd ZieSO;

Er is een gedeelde visie van decanen en directeuren op
dienstverlening en projecten ontwikkeld en er is meer inzicht in
en afstemming over de projecten van de UD;

Er zijn afspraken gemaakt over de wijze waarop feedback uit
de organisatie wordt gevraagd en verkregen door middel van
klankbordgroepen;

Er is binnen de groep van secretarissen meer kennis van en
affiniteit met de dienstverlening en de spelregels die ervoor
nodig zijn om dit in goede banen te leiden;

Er is een structuur voor een (twee)jaarlijkse enquéte
ontwikkeld.

Het programma is uitgevoerd met eigen medewerkers, kostte weinig
en is binnen de planning gerealiseerd. Een mooi succes!
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besteed, zoals de competentie-

en loopbaanontwikkeling van
medewerkers. Daarnaast geldt dat de
diverse onderdelen van de R&O-cyclus,
zoals voorbesprekingen en evaluaties
op de diverse niveaus (faculteit,
wetenschappelijke afdeling, UD en
domein) regulier plaatsvinden.

Uit de evaluatie van 2011 blijkt onder
meer dat met 71 procent van de
medewerkers gesprekken zijn gevoerd.
Met 23 procent van de medewerkers
werd geen gesprek gevoerd vanwege
een legitieme reden zoals een
dienstverband korter dan een jaar,
langdurige ziekte, andere afspraken
e.d. Over de verlangde competenties
en over de ontwikkeling van de
medewerkers is met hen gesproken in
respectievelijk 68 procent en 70 procent
van het totaal. Op basis van deze
jaarlijkse evaluaties wordt de R&O-
cyclus telkens waar nodig aangepast en
verbeterd.

360 graden feedback
Als medewerker heb je vanzelfsprekend
een beeld van je eigen functioneren.
Toch is er soms sprake van een ‘blinde
vlek’ in je gedrag waarvan je jezelf
niet bewust bent. Hoe kom je over op
anderen?
Het instrument 360 graden
feedback helpt medewerkers om
op vertrouwelijke wijze feedback te
krijgen op het functioneren vanuit
verschillende perspectieven: dat van
de leidinggevende, de medewerkers,
de naaste collega’s en van klanten.
Deze concrete input en handvatten

vormen een ideale springplank voor de
verdere persoonlijke ontwikkeling, het
ontwikkelingsdeel in de R&O-cyclus.
Het instrument 360 graden feedback
is dan ook een integraal onderdeel
van de HR Strategie. Overigens is 360
graden feedback niet bedoeld voor
beoordelingsdoeleinden.

In de afgelopen periode is een aantal
pilots uitgevoerd met de 360 graden
feedback. Binnen de Library hebben
26 medewerkers verdeeld over drie
afdelingen meegewerkt aan een pilot.
Een tweede pilot is gehouden binnen
HR, hieraan hebben 35 medewerkers
verdeeld over vijf afdelingen
meegedaan. Beide pilots hebben veel
inzicht gegeven in het gebruik en de
toepassing van 360 graden feedback.
Zonder meer kan worden gesteld dat
de gesprekken over de 360 graden
feedback veel hebben opgeleverd.

Verder lopen er nog twee andere pilots

bij de faculteit 3mE en binnen het
managementteam van HR waarbij de

360 graden feedback volledig gericht is

op leiderschapsaspecten.

Proefcolleges

Het College van Bestuur heeft besloten

dat al het nieuwe wetenschappelijke
personeel met een onderwijstaak
tijdens het selectieproces een
proefcollege dient te verzorgen. De
didactische kwaliteit van alle UD’s,
UHD's, hoogleraren en docenten (dus
ook tenure track kandidaten) die de
universiteit overweegt in dienst te
nemen, wordt op deze manier ‘live’
getoetst. In de afwegingen van de
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beoordelingscommissie wordt de
beoordeling van het proefcollege
meegewogen. Het resultaat hiervan kan
zijn dat de didactische kwaliteiten van
de nieuwe medewerker vanaf het begin
expliciet onderwerp van gesprek zijn als
het gaat over diens functioneren.

Graduate School
In september 2011 is de Delft
Graduate School (GS) als een pilot
gestart in samenwerking met de
facultaire Graduate Schools van BK,
10 en EWI. Op 1 januari 2012 ging
de Delft Graduate School officieel
van start, inclusief de nieuwe
reglementen. Het doel van de GS is
om de promotieopleiding verder te
ontwikkelen door onder andere meer
structurering, het versterken van
de promovendigemeenschap en de
ontwikkeling van diverse (generieke)
competenties door middel van het
Doctoral Education programma. De
investeringen in de GS moeten op de
lange termijn leiden tot een hoger
promotierendement, minder uitval en
een hogere kwaliteit van begeleiding.
Om dit proces te ondersteunen zal
naar verwachting medio februari/maart
2012 een nieuw promovendi monitoring
systeem live gaan.






Tim van der Hagen, decaan van de faculteit Technische Natuurwetenschappen, volgde in

2011 de leergang Coachend Leiderschap. Samen met het College van Bestuur, alle decanen

en directeuren zat hij twee keer twee dagen ‘op de hei’. ‘Omdat wij de leergang Coachend

Leiderschap heel belangrijk vinden voor onze leidinggevenden, leek het ons goed om het zelf ook

eens aan den lijue te ondervinden.’

‘De leergang kwam op een goed
moment. Een aantal posities in de
Groepsraad was net nieuw ingevuld:
in het afgelopen jaar zijn er drie
nieuwe decanen aangesteld, van wie
ik er een ben. De leergang was voor
ons ideaal om elkaar beter te leren
kennen en een hecht en efficiént
team te kunnen vormen. Je brengt
toch vier hele dagen met elkaar door,
volgt een intensief programma, luncht
samen, maakt gezamenlijk nog even
een wandelingetje voor het eten. Tijd
genoeg dus om tussendoor met elkaar
in gesprek te gaan over bijvoorbeeld
je persoonlijke drijfveren of de
thuissituatie. Daar kom je normaal
niet aan toe.’
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‘Tk werk al 28 jaar aan de TU Delft.
Als promovendus ben ik begonnen,
in de loop der tijd kwamen er steeds
meer bestuurlijke en leidinggevende
taken bij. Tot 2010 waren die nog
goed te combineren met mijn werk in
de wetenschap. Maar toen ik decaan
werd, realiseerde ik me dat het niet
meer kon. Wetenschap is topsport, 6f
je doet het goed, 6f je houdt ermee
op.

Er lopen ongeveer duizend
medewerkers rond op een faculteit.
Formeel geef ik leiding aan zo’'n
twintig mensen. Maar daar houd ik
het niet bij, ik ben iemand die graag
praat met iedereen om zo op een
informele manier op de hoogte te



blijven van wat er speelt: promovendi,
hoogleraren, ondersteuners, UD's en
UHD’s, secretaresses, we moeten het
met z'n allen doen.

Mijn manier van leidinggeven is
mensen enthousiast proberen te
maken. Ik daag hen uit hun talenten
te ontwikkelen door doelen te stellen
die ambitieus maar wel haalbaar
zijn. Soms duurt het lang voordat
die bereikt zijn, maar als het dan
toch lukt, deel ik schouderklopjes
uit. Successen moet je vieren.
Tegelijkertijd moet je niet bang zijn
om kritiek te geven als iets niet goed
gaat. Zelf vraag ik mensen ook om
feedback, en bedank hen ervoor.
Verder heb ik een vrij informele
manier van omgaan met mensen en
overleg voeren. Maar soms moet ik
formeel zijn, je bent toch de decaan
van een faculteit, dan besluit je
uiteindelijk iets wat een medewerker
misschien niet zo leuk vindt.

‘In de leergang hebben we veel
gewerkt met concrete voorvallen

die we zelf inbrachten, aan de hand
van een rollenspel pakten we die
casussen aan. Dat vond ik zinvol.

Zo leer je elkaars beweegredenen

en standpunten kennen, je rol in de
Groepsraad wordt helder. De leergang

werd gegeven door een groep
uitstekende trainers. Wij bestuurders
zijn natuurlijk een stelletje eigenwijze
mensen, probeer die maar eens iets

bij te brengen, dat is niet gemakkelijk.

Maar de trainers deden het goed,
dwongen ons niet in bepaalde
patronen maar lieten ons los, en
hielden ons af en toe een spiegel
voor. Ik heb bijvoorbeeld meer begrip
gekregen over de perceptie van mijn
rol. Hoe kom ik over op anderen,

hoe interpreteren anderen mijn
signalen? Zo werd ik erop gewezen
dat ik de neiging heb om uit het raam

te gaan kijken tijdens een gesprek.
Dat komt dan over alsof het me niet
interesseert, terwijl dat juist niet het
geval is. Ik kijk uit het raam om goed
te kunnen nadenken.

Of ik nu een ander soort
leidinggevende ben geworden door
de leergang? Ik denk het niet, de
meeste dingen heb je na zoveel jaar
toch wel in de vingers. Wel ben ik me
nu bewuster geworden van mijn stijl
van leidinggeven. Ook mijn manier
van optreden in de Groepsraad is
duidelijker geworden. Dat heeft voor
mij een enorme meerwaarde.’

‘Nu ik de leergang heb gevolgd, weet
ik wat die inhoudt en waar ik mijn
medewerkers naartoe stuur. Ik kan
beter beoordelen bij welke mensen
het past, kan zeggen: jij bent echt toe
aan deze cursus. En als medewerkers
terug komen van de leergang, kan

ik aan nazorg doen: ervoor zorgen
dat ze doen wat ze geleerd hebben
zodat de leergang én de medewerker
rendeert. Deze leergang is zeker

niet alleen zinvol voor ervaren
leidinggevenden, ook als je net
begint met leidinggeven op een kleine
afdeling met drie of vier mensen is
een coachende stijl het beste.’

Coachend leiderschap

De TU Delft is een kennisinstelling: we produceren
kennis, we dragen kennis over en we passen kennis
toe. Een groot deel van het personeel bestaat uit
professionals: hoogopgeleide specialisten die zichzelf
continu moeten blijven ontwikkelen. Om goed te
presteren hebben professionals geen ‘leiding’ nodig

in de traditionele zin van het woord. Kenniswerkers
zijn bij uitstek intrinsiek gemotiveerd, zij hebben een
hoge gedrevenheid bij de uitoefening van hun beroep.
Leiderschap waarbij op aanwezigheid wordt gestuurd,
wordt ingeruild voor coachend leiderschap, waarbij op
resultaat wordt gestuurd. Daar waar het kan, wordt
zelfsturing gestimuleerd.

Zelfsturing vraagt om leidinggevenden en begeleiders
met een coachende leiderschapsstijl die gericht is op
de ontwikkeling van persoonlijk leiderschap bij het
personeel. Coachende leiders maken enerzijds goed
duidelijk wat de standaarden binnen de organisatie zijn
en welke resultaten er van de medewerkers worden

verwacht. Anderzijds reiken zij de medewerkers
instrumenten, kennis en mogelijkheden aan om zich te
ontwikkelen en beter te presteren. Zij praten met hen
over hun verwachtingen, ambities, kracht, potentieel,
ontwikkelpunten en beperkingen, en passen hun
leiderschapsstijl aan hun behoeften aan.

Om leidinggevenden erin te ondersteunen coachende
vaardigheden te ontwikkelen biedt HR sinds 2010 de
leergang Coachend Leiderschap aan. Inmiddels heeft
een mix van wetenschappers en ondersteuners aan de
leergang Coachend Leiderschap deelgenomen. Ook het
College van Bestuur, decanen en directeuren hebben
deze training gezamenlijk buiten de deur gevolgd. Even
weg uit de alledaagse omgeving om intensief met elkaar
op te trekken en te leren van elkaar en je eigen stijl van
leidinggeven onder de loep te nemen. Na deze training
zullen leidinggevenden bewuster leidinggeven dan
voorheen.
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Welzin,
ocezondheid,
veiligheid en
milieu

Wilt u advies over arbo- en milieuzaken? Heeft u problemen op het werk die

van negatieve invloed zijn op uw functioneren? De arbo- en milieuadviseurs,
bedrijfsartsen, bedrijfsmaatschappelijk werkers en vertrouwenspersonen adviseren
en ondersteunen leidinggevenden bij het praktisch toepassen van de uitgebreide

wetgeving rondom welzijn, gezondheid, veiligheid en milieu (WGVM) bij de TU Delft.

RSI-preventie Risico Inventarisatie en Evaluatie

Repetitive Strain Injury, beter bekend als RSI,
blijft een belangrijk risico bij medewerkers

die intensief beeldschermwerk verrichten. In
2011 heeft WGVM het document ‘De nieuwe
kantoorwerkplek bij de TU Delft’ ontwikkeld,
waarin adviezen zijn opgenomen voor de
aanschaf van geschikt meubilair. Dit document
wordt ook buiten de TU Delft toegepast.

Naast goed meubilair en de juiste instelling
ervan, is het tegengaan van stress en een
verkrampte houding belangrijk om RSI-klachten
te voorkomen. Zo helpt het om af en toe een
korte pauze (minipauze) te houden tijdens het
beeldschermwerk. Met pauzesoftware wordt
binnen de TU Delft het nemen van minipauzes
gestimuleerd. In 2011 is een begin gemaakt met
het installeren van het programma Workrave op
alle bedrijfscomputers van de TU Delft.
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TU Delft is als werkgever verplicht een Risico
Inventarisatie en Evaluatie (RI&E) uit te
voeren, waarbij risico’s op de werkvloer worden
geinventariseerd en bestreden. In 2011 is
WGVM gestart met het ontwikkelen van een
verbeterde methodiek hiervoor. Het doel is om
het management op alle niveaus (van sectie tot
universiteit) een actueel veiligheidsinzicht te
verschaffen en om beter aan te sluiten op de
veiligheidsdynamiek van de werkvloer. Hierbij
wordt gebruik gemaakt van zelfinspectie op

de werkplek, worden verbeterpunten uit de
periodieke veiligheidsinspecties gestructureerd
vastgelegd en wordt beschreven hoe
veiligheidsrisico’s worden beheerst.



Integriteit

In 2011 heeft de TU Delft haar Code of Ethics
gepubliceerd. In deze gedragscode worden de idealen,
verantwoordelijkheden en rechten uiteengezet die
leidend zijn voor iedereen die werkzaam is binnen

de TU Delft. In 2012 wil de TU Delft met de leden

van de wetenschappelijke staf, support staf en (PhD)
studenten interne debatrondes organiseren. De TU
Delft Code of Ethics dient als raamwerk voor deze open
gedachtewisseling. Zo worden mensen zich bewuster
van hun dilemma’s en hun gedrag. Bovendien zullen
we bestaande regelingen inventariseren en waar nodig
herzien in het licht van de code.

PSA-enquéte
Als onderdeel van de Risico Inventarisatie
en Evaluatie is de werkgever verplicht om
risico’s van psychosociale arbeidsbelasting
(PSA) te inventariseren. Hiervoor heeft WGVM
samen met het onderzoeksinstituut OTB een
meetinstrument ontwikkeld. Dat heeft in 2011
geresulteerd in een PSA-rapportage voor de
faculteit EWI. De PSA-enquéte wordt voortaan
standaard ingezet bij elke RI&E, of separaat als
een beheerseenheid daar behoefte aan heeft.
Door deze standaardisering wordt benchmarking
mogelijk en zal een duidelijker beeld ontstaan
van het welzijn van werknemers bij de TU Delft.

Valorisatie en externe activiteiten

van WGVM
Het TU Delft Veiligheidsrapport is, in het kader
van valorisatie, bij diverse universiteiten en R&D-
bedrijven in Nederland en op het internationaal
jaarcongres van de Duitse technische
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universiteiten gepresenteerd. Ook participeert
TU Delft in het TNO-project Risk Governance, dat
gaat over besluitvorming bij onvolledig bekende
risico’s. WGVM heeft in 2011 een prominente rol
gespeeld bij de ontwikkeling van het nationale
nanoveiligheidsbeleid. Daarnaast neemt WGVM
deel aan het SZW Actieplan Arbeidsveiligheid
(van het ministerie van Sociale Zaken en
Werkgelegenheid), de NEN normcommissie
bedrijfshulpverlening en het BHV platform van de
VSNU en universitaire medische centra.

Nanosafety Guidelines

Tijdens een inspectiebezoek aan de afdeling
Chemical Engineering van de faculteit
Technische Natuurwetenschappen (TNW)

heeft de Arbeidsinspectie zich op de hoogte
gesteld van de veiligheidsmaatregelen die de
faculteit treft bij het omgaan met nano-objects.
Hierbij is een opstelling voor het maken van
nanodeeltjes en enkele onderzoeken getoond.
Verder is de door TNW ontwikkelde Nanosafety
Guidelines overhandigd en is de Nanomonitor
gedemonstreerd. De Arbeidsinspectie

was met name geinteresseerd in de
veiligheidsmaatregelen rond nanodeeltjes en de
vastlegging daarvan.

Arbocatalogus VSNU

In 2010 zijn door de overheid vrijwel

alle arbobeleidsregels uit de Arbowet

geschrapt. Voorwaarde hiervoor was dat
brancheorganisaties zelf zouden zorgen voor een
catalogus van arbomaatregelen voor de grootste
bedrijfsrisico’s. Namens de universiteiten

is op initiatief van de VSNU (Vereniging
Samenwerkende Nederlandse Universiteiten) een
zogenoemde arbocatalogus opgesteld. In 2011

is een start gemaakt met de uitbreiding van deze
catalogus met de hoofdstukken Machineveiligheid
en Proefdierallergie. Tevens zijn een landelijk
symposium en enige lokale bijeenkomsten
georganiseerd om de daadwerkelijke
implementatie van de arbocatalogus bij de
universiteiten te bevorderen. Het hoofd van
WGVM van de TU Delft is hierbij projectleider.

Beleid gevaarlijke stoffen

In verband met wetswijzigingen, de nieuwe
milieuvergunning voor de campus en afspraken
met de Arbeidsinspectie moest het gevaarlijke
stoffenbeleid van de TU Delft worden
geactualiseerd. Dit heeft geleid tot verhoogde
eisen aan de logistiek, de registratie en de opslag
van gevaarlijke stoffen. Het invullen van een
veiligheidsrapport voordat men met een nieuw



onderzoek of proces begint, is verplicht gesteld
voor de hele campus. Tevens is beleid vastgesteld
voor het gebruik van kankerverwekkende stoffen.

gunstige regelingen meer zijn weggelegd.

Vertrouwenspersoon
De vertrouwenspersoon biedt in de eigen
werkomgeving een klankbord en persoonlijke
ondersteuning. Vertrouwenspersonen zijn

Management systeem
milieuvergunning

Afgelopen jaren is geregeld dat alle onderwijs-
en onderzoekslocaties van de TU Delft vallen
onder één integrale milieuvergunning. Om

te waarborgen dat TU Delft voldoet aan de
verplichtingen die daaruit voortvloeien, is een
vergunningen management systeem (VMS)
opgezet. Hierin zijn de voorwaarden uit de
vergunning omgezet in acties. Het systeem
beheert deze acties door de verantwoordelijke
functionarissen op afgesproken tijden daaraan te
herinneren en de rapportages te beheren. Na een
proefperiode is in 2011 het systeem over vrijwel
de gehele campus uitgerold.

Bedrijfsmaatschappelijk werk

Medewerkers kunnen gebruik maken van het
bedrijfsmaatschappelijk werk voor advies en
begeleiding bij knelpunten in arbeidssituaties
of privésituaties — die meestal invloed hebben
op het werk. Het aantal aanmeldingen in het
afgelopen jaar bedroeg 108, wat minder dan
voorgaande jaren. Verhoudingsgewijs was het
aantal meldingen van promovendi vrij hoog:
14. De meesten komen uit het buitenland en
hebben vaak moeite met de andere vorm van
kennisoverdracht in vergelijking met het land
van herkomst. Ook is er sprake van eenzaamheid
en gemis aan vermenging met andere
nationaliteiten.

Van de medewerkers die gebruik maakten

van het bedrijfsmaatschappelijk werk was

— evenals in voorgaande jaren — ruim 60
procent vrouw. Wat wel veranderd is, is de
toename van het aantal medewerkers dat op
eigen initiatief een beroep doet op een van

de bedrijfsmaatschappelijk werkers. In 2011
waren dat 59 medewerkers (ter vergelijking:
46 kwamen op voorstel van de bedrijfsarts en
tien via de leidinggevende, de overige via HR,
collega’s etc.).

De meest voorkomende hulpvraag was stress
en (dreigende) burn-out. Ook landelijk is dit
langzamerhand probleem nummer één. Verder
scoren de relatie met de direct leidinggevende en
(een ontbrekend) loopbaanperspectief vrij hoog.
Met name dit laatste heeft vooral betrekking op
de groeiende groep oudere medewerkers die
door verschillende oorzaken vaak geen goede
‘match’ meer hebben met veranderde (lees:
verhoogde) functie-eisen en waarvoor geen

medewerkers waar studenten en collega’s terecht
kunnen in geval van ongewenst gedrag. Bij
ongewenst gedrag is sprake van belemmering in
persoonlijk functioneren, intimidatie of van zich
bedreigd voelen op het werk. Pesten, treiteren,
roddelen, (seksuele) intimidatie, agressie,
geweld en discriminatie zijn vormen van
ongewenst gedrag.

De eerste insteek van de vertrouwenspersoon

is luisteren, ondersteunen en adviseren.
Vervolgens bespreekt hij of zij mogelijke
(in)formele oplossingstrajecten. Naast het
begeleiden van medewerkers en studenten geven
de vertrouwenspersonen steeds vaker advies,
bijvoorbeeld bij conflicten met de leidinggevende
of collega’s. De dertien vertrouwenspersonen
binnen de TU Delft doen hun werk als
vertrouwenspersoon naast hun eigenlijke functie.
In 2011 hebben de vertrouwenspersonen in
totaal 106 meldingen en adviesgesprekken
afgehandeld. Dit is een lichte toename ten
opzichte van het jaar ervoor. De meeste
meldingen van ongewenst gedrag betreffen
‘algemene intimidatie’ en ‘intimidatie gepaard
gaand met machtsmisbruik’. Verder constateren
de vertrouwenspersonen dat er relatief veel
meldingen binnenkomen over arbeidsconflicten.
Hierbij gaat het voornamelijk om zaken als
beoordelingen waarbij kritiek onverwacht en
onvoorbereid wordt gegeven en/of waarin

de medewerker de gegeven beoordeling
onterecht vindt. Laster, roddel, niet-integer,
niet-professioneel of respectloos gedrag

en omgangsvormen zijn een omvangrijke
restcategorie. Tot slot signaleren de
vertrouwenspersonen een positieve tendens dat
medewerkers steeds vaker langskomen om hun
zorg te uiten over het welzijn van collega’s.
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Onduidelijk declaratiegedrag, sjoemelen met onderzoeksgegevens, plagiaat. In 201 1 raakte de
wetenschap in Nederland een aantal keer in opspraak. Ook de TU Delft kreeg ermee te maken
toen de media declaraties van decaan Marco Waas en het College van Bestuur bekritiseerden.
Het werken aan de Code of Ethics, waar de TU Delft al een tijd mee bezig is, kwam daardoor in

een stroomversnelling. ‘Het moet een levend document worden.’

Jeroen van den Hoven is voorzitter
van de commissie wetenschappelijke
integriteit en adviseerde het College
van Bestuur bij het ontwikkelen

van een code of ethics. Al een paar
jaar gelden kreeg hij de opdracht
van het College van Bestuur om het
integriteitsbeleid tegen het licht

te houden en een code of ethics

te ontwikkelen. Van den Hoven,
hoogleraar ethiek, afdelingsvoorzitter
van de afdeling Values and
Technology en vicedecaan bij de
faculteit TBM, is daarvoor met zijn
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kennis over filosofie en ethiek de
aangewezen persoon. ‘We moeten
ons niet onderscheiden met een
eigen opvatting over ethiek en
integriteit, want die is voor iedereen
in de wetenschap in grote lijnen
hetzelfde. Waarin we ons wel kunnen
onderscheiden is de manier waarop
we dit aanpakken. Dus in de kwaliteit
van de maatregelen die je neemt,
een helder en duidelijk ontwerp van
de ethische code en de institutionele
inbedding. Met die exercitie zijn we nu
al enige tijd bezig.’



Waarom is een code eigenlijk nodig?
'Bij ethische problemen sta je vaak
voor lastige keuzen, dan is het goed
dat helder is geformuleerd wat de
fundamentele principes zijn van

de organisatie waarvoor je werkt.
Principes waaraan je geacht wordt je
te houden, en waar je anderen ook
aan kunt houden. We moeten niet te
veel ad hoc regelen en improviseren,
maar de uitgangspunten formuleren
waarmee je voorspelbaarheid creéert
en voorwaarden voor vertrouwen
schept. Kun je bijvoorbeeld aandelen
hebben in een bedrijf? Mag je een
bedrijf starten terwijl je nog in dienst
bent van de TU Delft? Welke kosten
van een buitenlandse dienstreis mag
je declareren? Wat is collegiaal?’

Zo'n code bepaalt dus wat wel en niet
mag?

In zekere zin, ja. Maar een ethische
code is geen gedragscode die heel
precies bepaald gedrag voorschrijft.
Een ethische code is algemener,
maar wel precies genoeg om

mensen in staat te stellen elkaar op
hun verantwoordelijkheden aan te
spreken. De ethische code fungeert
ook als een framework, een paraplu.
Daaronder hangen regelingen
waarin op onderdelen wel precieze
gedragsregels zijn geformuleerd.
Over veiligheid op de werkvloer
bijvoorbeeld, of over seksuele
intimidatie of klokkenluiders.

Een code of ethics moet passen

in een coherent en alomvattend
integriteitsbeleid, dat is het ideaal.
Het beantwoordt vragen als: waar
staat de TU Delft voor? Wat is

onze maatschappelijke waarde en
verantwoordelijkheid? Waar leg je je
prioriteiten in het onderzoek? Maar
ook: hoe draag je de gedragscode
uit? Hoe zie je toe op naleving ervan?
Wat leer je onze studenten over
plagiaat? Wat leren we hen over
ethiek? Hoe handel je klachten af?
Hier moet je samenhang in brengen,
het moet gebaseerd zijn op een
continu en breed gedragen reflectie-
en communicatieproces in de
organisatie. Dat is de manier waarop
engagement en verantwoordelijkheid
tot uitdrukking komt. Ook het werken
aan een ethische code zelf is een
proces, het is iets wat je articuleert

en in de loop der tijd formuleert en
herformuleert. Daarbij moet je de
dialoog zoeken met medewerkers,
van die discussies leer je. Ik merk

dat het onderwerp leeft, er is veel
commitment onder mensen die ik
spreek. In 2012 gaan we ethiek heel
erg centraal stellen, de code moet een
levend document worden.’

Is een ethische code wel voldoende
om bijvoorbeeld fraude in de
wetenschap zoveel mogelijk te
voorkomen?

‘De algemene ethische code ziet niet
specifiek toe op wetenschappelijke
integriteit. Daarvoor is er de code
van de VSNU, die nu wordt herzien
en verfijnd. Regels alleen zijn
inderdaad niet voldoende, je moet ook
werken aan bewustwording en aan
organisatiestructuren die het mensen
niet al te moeilijk maken om ‘het
goede’ te doen. Af en toe denk ik wel
eens: we binden de kat op het spek.
Als je mensen alsmaar opjaagt en ze
minder tijd geeft om hun werk te de
doen en er harder op afrekent — ook al
is dit natuurlijk nog geen excuus om
te gaan frauderen — dan weet je dat
meer mensen in de verleiding komen
om in de fout te gaan.’

Moet je dan alles dicht timmeren met
regels?

‘Nee, maar op onderdelen ontkom je
er niet aan om preciezer te worden. In
sommige gevallen wil je dat mensen
zich aan bepaalde regels houden.

Het is goed om je te realiseren

dat we hier aan de universiteit
belastinggeld uitgeven. Daarmee
mogen we mooie, fantastische dingen
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doen. Maar dat brengt wel bepaalde
verantwoordelijkheden met zich
mee. Verantwoordelijkheid om op
belangrijke punten regels en beleid
te formuleren en te communiceren,
verantwoordelijkheid om op naleving
toe te zien, verantwoordelijkheid

om je daaraan te houden. Maar ook
verantwoordelijkheid om stil te staan
bij wat je doet en je af te vragen of
het goed is wat je doet? Je kunt je
bijvoorbeeld af en toe afvragen of
de kosten voor reizen of etentjes in
proportie bijdragen tot de dingen
die je realiseert en de baten voor de
universitaire gemeenschap.’

Al die regels, duidt dat niet op veel
wantrouwen? Alsof medewerkers erop
uit zijn de zaak te bedonderen?
‘Naast regels en principes is
vertrouwen nog steeds het
uitgangspunt. Maar om elkaar te
kunnen vertrouwen, moet aan
bepaalde voorwaarden zijn voldaan.
Mensen moeten zich bijvoorbeeld ook
laten kennen. Daarvoor is openheid en
transparantie nodig, dat is belangrijk
voor de academische community.

De universitaire gemeenschap is

een moreel en sociaal weefsel. Dat

is kwetsbaar. Vertrouwen is fragiel,

je kunt het z6 kwijtraken. Je moet

er als wetenschapper van kunnen
uitgaan dat je vrij met mensen kunt
praten, dat je niet bang hoeft te zijn
dat anderen er met je ideeén vandoor
gaan. Het gaat om het delen van
kennis, discussie voeren, in openheid
en vertrouwen. Daarop draait de
academische wereld.”



Kees Schotsman en Luuk Simons over
het Health Coach Programma:

‘Je kunt veel zel
doen om ziektes
te vermijden’

Fitte medewerkers die lekker in hun vel zitten, zowel op het werk als privé. Dat is het doel
van het Health Coach Programma dat in 201 1 van start is gegaan op de TU Delft. Het
leefstijlprogramma helpt TU-medewerkers op een gezonde manier door het leven te gaan.

Deelnemers zijn enthousiast. ‘Mensen voelen zich zoveel beter dat ze niet anders meer willen.’

Luuk Simons, de bedenker van het
Health Coach Programma, wil één
misverstand meteen uit de weg
ruimen: ziektes als diabetes, kanker
en hart- en vaatziektes zijn niet

puur erfelijk bepaald. Je hebt het
gedeeltelijk ook zelf in de hand.
‘Veel mensen denken dat ze er toch
niets aan kunnen doen om ziektes

te voorkomen. Het is pech hebben,
het zit nu eenmaal in je DNA, zeggen
ze dan. Natuurlijk heeft genetische
aanleg ermee te maken, maar het
draagt slechts voor 25 procent bij aan
het ontwikkelen van een ziekte. Wat
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ook erfelijk is, is ongezond gedrag.
Vaak nemen mensen een ongezonde
leefstijl van hun ouders over.’ En
precies daarop richt zijn programma
zich. Want met een gezonde leefstijl
kun je een verhoogd risico op diabetes
of hart- en vaatziektes terugdringen.
‘We kunnen veel gezonder zijn dan nu,
we hoeven niet allemaal hartpatiénten
te worden op ons 65e, het is mogelijk
om vitaal en gezond oud te worden.’

Vier componenten

Het Health Coach Programma is een
uniek concept dat op verschillende






fronten tegelijk werkt aan de
gezondheid van mensen. Het richt
zich niet op alléén een dieet of alléén
meer sporten, maar bestaat uit vier
componenten die allen bijdragen

aan een betere gezondheid: betere
voeding, meer bewegen, minder
stress en een sociaal vangnet dat

je bij dit alles ondersteunt. Die
allesomvattende aanpak maakt dit
programma zo effectief. ‘Het is geen
tijdelijk dieet, maar een structurele
verandering in je gedrag.’

In januari 2011 begint een groep van
101 TU-medewerkers aan het zes
maanden durende programma. Ze
volgen een startworkshop waarin ze
uitleg krijgen over de principes van
gezondheid. Die gezondheidseducatie
richt zich vooral op het belang van
voeding en beweging. Een gezonde
voeding bijvoorbeeld bestaat uit
meer fruit, groenten, zaden, noten
en pitten, en minder suiker, vlees

en vet. Elke dag een uur actief
bewegen, liefst verdeeld over de
dag, is een ander advies. Daarnaast
kun je stress verminderen door

twee keer per dag tien minuten

te ontspannen met bijvoorbeeld
yoga, mindfulness of meditatie, wat
een goede uitwerking heeft op het
immuunsysteem, stofwisseling en
zenuwstelsel. Zo zorg je ook voor een
betere balans tussen (werk)belasting
en je belastbaarheid. Een goed
sociaal netwerk is onmisbaar voor
ondersteuning in je omgeving en een
goede sociale gezondheid. Het Health
Coach Programma werkt daarom met
een buddysysteem: elke deelnemer
heeft een buddy in zijn of haar directe
omgeving (partner, collega, goede
vriend) die elke week een half uur tijd
uittrekt om met hem/haar te praten.

Elektronisch dashboard
Na de startworkshop gaan de
deelnemers aan de slag. Ze bepalen
zelf wat ze in hun gedrag willen
veranderen en stellen doelen die

voor hen haalbaar zijn. Zes maanden
lang houden ze hun vorderingen

bij in een elektronisch dashboard.
Daarin kunnen ze ook de metingen
van hun bloedwaardes, cholesterol
en gewicht terugvinden. ‘Al na

twee tot drie weken zag je een
duidelijke verbetering’, vertelt Luuk

doet of hoe je suikerspiegel stijgt
na het eten. Zo heb je steeds meer
inzicht in de invloed van je gedrag
op je eigen lijf en gezondheid.
Vroeger was gezondheidszorg iets
van het ziekenhuis of de huisarts.
Tegenwoordig is het meer iets van
ons allemaal, we hebben het zelf in

Simons. ‘Mensen gingen twee keer de hand.
zoveel bewegen, de kwaliteit van

hun voeding nam toe. De gemeten
waardes zoals ldl-cholesterol,
bloeddruk en gewicht, wezen de
goede kant op. Ook de reacties van
de deelnemers zijn positief. Ze voelen
zich prettiger en fitter, ze merken wat
het nieuwe gedrag doet voor hun lijf.
Aan het einde van de zes maanden
willen ze niet anders meer.’

Apps

Luuk Simons wil (mobiele)
toepassingen en apps ontwikkelen
die het nog gemakkelijker maken de
gezondheid in kaart te brengen. Ook
droomt hij van een elektronische
pleister die continu bloedwaardes
meet. ‘Dan kun je meteen zichtbaar
maken wat een training met je

Vitaliteitsprogramma

Het Health Coach Programma is een gratis service

voor elke TU-medewerker die hierin geinteresseerd

is. Met hulp van de huisverzekeraars die als sponsors
optreden, kunnen de komende tijd jaarlijks tweehonderd
medewerkers aan het programma meedoen. Aanmelden
kan via de bedrijfsartsen/arbodienst.

Het Health Coach Programma is een belangrijk onderdeel
van het vitaliteitprogramma van de TU Delft. Naast

dit leefstijlproject is er ook aandacht voor een gezond
aanbod van voeding in de bedrijfsrestaurants en wordt
samen met Sport en Cultuur bekeken hoe het gebruik
van de sportkaart door medewerkers verder kan worden
uitgebouwd.

37 | Sociaal Jaarverslag 2011



‘Een paar kilo’s eraf zou mooi zijn’

Een paar kilo’s eraf, dat zou

mooi zijn. Met die instelling

begon Kees Schotsman, hoofd
WGVM, in 2010 aan de pilot van

het Health Coach Programma.

Als HR-verantwoordelijke voor

het vitaliteitsprogramma (zie

kader) wilde hij eerst zelf ervaren
wat het leefstijlproject inhield
voordat het aan de medewerkers
werd aangeboden. Gaandeweg

werd hij steeds enthousiaster en
gemotiveerder om zijn leefstijl

te veranderen. ‘Op de eerste dag
volgde ik een workshop waarop echt
tussen je oren wordt gewreven wat
voeding voor je kan betekenen. Meer
groenten, minder vet en vlees, meer
peulvruchten en noten, gevarieerder
eten, eigenlijk weet je het wel. Zo
kregen we ook informatie over wat
bewegen en stressmanagement voor
je gezondheid kan doen. Aan het
einde van de dag dacht ik: hiermee
wil ik écht aan de slag.’

Wat het voor Kees Schotsman

extra leuk maakte, was dat hij

zijn vorderingen kon bijhouden

op een elektronisch dashboard.
‘Dan zie je een positieve curve
ontstaan in gewicht, cholesterol

en bloedwaardes. Dat werkt

zeer motiverend.’ Van de vier
componenten waaruit het
programma bestaat, heeft Kees
Schotsman vooral werk gemaakt
van de factor voeding: zijn eet- en
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winkelgedrag is drastisch veranderd.
‘Tk doe mijn boodschappen nu

veel bewuster. Voordat ik iets

in het karretje leg, let ik op het
aantal calorieén. Ik gebruik geen
melkproducten meer en eet vaker
vegetarisch. Vroeger at ik nog wel
eens een kroket in de kantine, dat
doe ik nu nooit meer. Toch ben ik
geen gezondheidsfreak geworden,
je moet er niet in doorslaan maar
zoeken naar een balans die bij je
past. Af en toe vlees kan best.’

Echt moeilijk om het programma vol
te houden vond hij het niet. ‘Vaak
sta je er alleen voor als je een dieet
doet, in dit programma niet. We
werkten met een buddysysteem:
tijdens de pilot was een van de
andere deelnemers je buddy. We
belden elkaar ‘s avonds op om te
vragen hoe het ging en wat we die
avond zouden eten. Dat werkt heel
stimulerend. En als het moet trek je
elkaar met zijn tweeén door een dal.’
Aan het einde van het

programma waren zowel

gewicht, cholesterolgehalte als
bloedsuikerwaardes erop vooruit
gegaan. Schotsman voelt zich vitaler
en zit lekkerder in zijn vel - ook nu
nog, anderhalf jaar nadat hij aan het
programma meedeed. ‘Ik ben 57,

de leeftijd waarop je zo’n typische
mannenhangbuik krijgt. Dat heb ik
net weten te vermijden.’




Verdeling M/V over functiegroepen (excl. student-assistenten)

100 [R5
22% [l 23% [l 2%
31%
80
60
91% [l 91%
78% 77% 78%
40 69%
[ ] % vrouwen
20 [ ] % mannen
0
z o o N z e = = e e % E
= 35 2 ¢ 8 £ g & & :» 38 :
= z © = s 5 g =
5 5 %
8 1)
Medewerkers naar afkomst
2005 2011
] Nederlands
mm e
Non-EU
Leeftijdsopbouw personeel (incl. Student assistenten)
800 [
700
600
500
400
300 WP
200 OBP
SA
100
0

65>

n o
~ N
v )

o~

30-34
35-39
4044
45-49
50-54
55-59
60-64

39 | Sociaal Jaarverslag 2011



‘Een bydrage leveren
aan de maatschappijis
wel miyn belangrijkste
drijfveer.’

N

1.0



Karin Laglas, eerste vrouwelijke decaan

TU Delft:

‘Diversiteit is in
alle opzichten

coed’

Op 1 januari 2011 trad Karin Laglas aan als decaan van de faculteit Bouwkunde. Daarmee

is ze de eerste vrouwelijke decaan van de TU Delft sinds de modernisering van het

universiteitsbestuur (MUB) in 1997, toen de functie van decaan flink werd opgewaardeerd.

‘Ik voelde me hier meteen thuis.’

Zelf heeft ze niet zoveel met man-
vrouw verschillen. Ménsen zijn
verschillend, er zijn mannen met
vrouwelijke kwaliteiten en vrouwen
met mannelijke kwaliteiten. Die
nuance wil ze allereerst aanbrengen.
‘Maar ik vind het wél belangrijk dat
een fors deel vrouwen in de populatie
zit, want dan is de kans dat je het
hele spectrum van mannelijke en
vrouwelijke eigenschappen bestrijkt
veel groter. Dat geldt van hoog tot
laag. Diversiteit is in alle opzichten
gewoon goed, in verschillen zit

veel rijkdom. Vanuit verschillende
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achtergronden kijk je verschillend
naar dingen, het creéert een platform
voor gesprek en discussie. Doordat

je op verschillende manieren naar
iets kijkt, vergroot je het scala aan
oplossingen. Dat is alleen maar goed.’

Goede mix

Jarenlang werkte ze in de praktijk van
het bedrijfsleven. Ook daar heeft ze
altijd haar best gedaan om te zorgen
voor een goede mix van verschillende
soorten mensen: planmatige
mensen, flexibele mensen, creatieve
mensen, analytische mensen. ‘Als



je verschillend bent, dan bestrijk je
met elkaar een breder register, je
bent completer en creéert ook meer
positieve botsing. Daaruit ontstaat
creativiteit.’

De faculteit Bouwkunde is al

redelijk divers: de helft van de
studenten is vrouw, en een derde
van de masterstudenten komt uit
het buitenland. Van de medewerkers
is ongeveer dertig procent vrouw,
alhoewel dat percentage afneemt
naarmate je kijkt naar de hogere
functies. Daar wil ze graag iets aan
veranderen. ‘De TU Delft is al langer
bezig met meer diversiteit in de top.
Kijk maar naar het Delft Technology
Fellowship dat speciaal bedoeld is
om vrouwelijke wetenschappers aan
te trekken. Bij Bouwkunde is er een
groep vrouwelijke wetenschappers die
zich heeft verenigd om het aandeel
van vrouwen en hun doorstroming
naar hogere posities te vergroten.
Want het is toch raar dat de helft
van de studenten vrouw is, terwijl
dat zich niet doorzet naar boven?
Daarom gaat die groep samen met mij
bekijken hoe het nu precies zit met
het aantal vrouwen in verschillende
functiegroepen en ook in verschillende
commissies.’

Maatschappelijke bijdrage

Karin Laglas, afgestudeerd als civiel
ingenieur in Delft, heeft haar sporen
in de praktijk van de gebouwde
omgeving verdiend. Zo werkte ze als
bouwprojectmanager bij Twynstra
Gudde en klom ze op tot de functie
van directeur bij de internationaal
werkende MAB Group. Ook werkte

ze een aantal jaar voor belegger
Rodamco en was ze interim-directeur
van de Bond van Nederlandse
Architecten (BNA). ‘Ik ben altijd bezig

geweest met de gebouwde omgeving,
en daarmee voor mijn gevoel met de
maatschappij. Die maatschappelijke
component heb ik altijd belangrijk
gevonden, een bijdrage leveren

aan de maatschappij is wel mijn
belangrijkste drijfveer. De overgang
van de praktijk naar de academische
wereld viel haar niet zwaar. ‘Ik voelde
me hier snel thuis. De faculteit
Bouwkunde gaat over zaken waarmee
ik mijn hele werkende leven al bezig
ben. Omdat bouwkunde een sterke
band heeft met de praktijk, heb ik met
veel mensen al eerder samengewerkt.
En toen ik voor het eerst weer door
de stad liep waar ik 25 jaar geleden
als student rondliep, was dat toch wel
een sentimental journey.’

Vragen van morgen

Ze is niet het type leider dat achter
het bureau gaat zitten om iets te
bedenken, ze is meer een ‘manager
by interaction’. Ze wil praten met
mensen, ideeén uitwisselen en de
geest scherpen om zo gezamenlijk
tot een visie te komen. Dat kwam
haar goed van pas, want de eerste
opgave waar ze als decaan voor stond
was de herijking. Een bezuiniging
van 15 tot 20 procent tot stand
brengen is niet niks. Laglas maakte
er een bottom-up proces van

waarin ze met de afdelingen bekeek
waarop de faculteit zich het beste
kon focussen. ‘We moeten ervoor
zorgen dat we met ons programma
aansluiten bij de vragen van morgen:
duurzaamheid, mooie architectuur
maken, minder nieuwbouw en meer
bouwen binnen het bestaande,
internationaal werken en intensieve
samenwerkingsprocessen. En wat
blijft is natuurlijk het belang van
mooie architectuur en mooi ruimtelijk
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ontwerp. Internationaal staan we
goed bekend, dat willen we zo houden
en liefst nog een tandje versterken.
Verder wil ze het academische

profiel van de faculteit meer
aanscherpen. ‘We zijn een faculteit
die praktijkgericht is, we leiden deels
op tot een vak. Als we publiceren

zijn we daardoor geneigd om dat in
vakbladen te doen. Maar we zouden
ook wat meer in wetenschappelijke
tijdschriften moeten publiceren.’






Personeel TU Delft

Personeelsomvang in fte excl. personen in regeling

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

aantal fte

verschil

In- en uitstroom in fte**

Jaar 2011 2010 2009 2008 2007
instroom

uitstroom

Verhouding WP-OBP in fte

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
WP

OBP

WP/OBP (excl. SA)

(WP+SA)/0OBP

Verhouding vrouwen - mannen in fte

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
man

verschil

vrouw

verschil

% vrouw

Gemiddelde leeftijd per fte

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

gemiddelde leeftijd 40,7 40,5 40 39,9 39,8

Verzuim excl zwangerschapsverlof

Jaar 2011 2010 2009 2008 2007
verzuimpercentage 2,3 2,5 2,6 2,6 2,6

- Student-assistenten zijn per 1-1-2009 ingedeeld als OBP, conform de CAO-NU.
**  excl. Dagtaakvermindering of -vermeerdering
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Ondersteunend en beheerpersoneel (OBP)

Personeelsomvang OBP in fte** excl. stagiaires en personen in regeling

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

faculteiten en inst. (vanaf 2009 incl. SA)

centrale diensten
totaal
verschil

OBP vast en tijdelijk in fte** m.i.v. 2009 incl. SA

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
OBP vast

verschil

OBP tijdelijk

verschil

OBP tijdelijk/vast

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
man

verschil

Vrouw

verschil

% vrouw

OBP naar schaal in fte**

L] 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
schaal 16 en hoger

schaal 11 t/m 15

schaal 1 t/m 10

student-assistenten

leerlingen

overige OBP

Gemiddelde leeftijd OBP naar fte (excl. SA)** excl. SA
Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

gemiddelde leeftijd 46 45,6 43,9 44,9 44,7

OBP in aantallen personen (bezoldigd en onbezoldigd)

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
medewerkers

leerlingen

trainees

studenten

declaranten

combiwerkers

gasten***

externen****

totaal

& Student-assistenten zijn per 1-1-2009 ingedeeld als OBP, conform de CAO-NU.

B3 Deze tabellen betreffen bezoldigde medewerkers (incl. student-assistenten).

**x  In de groep zijn ook opgenomen, personen die gebruik maken van faciliteiten, maar die geen bijdrage leveren aan het primaire proces.
***% - Om het aantal “gastmedewerkers” beter zichtbaar te maken, is begonnen om “faciliteitengebruikers” te registreren als “externen”.
Onder faciliteitengebruikers wordt verstaan: personen die worden geregistreerd zodat zij toegang kunnen krijgen tot de systemen.

In geval van OBP zijn dat o.a. uitzendkrachten, extern ingehuurden etc.
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Personeel Faculteiten en Instituten

Personeelsomvang Faculteiten en Instituten in fte** excl. personen in regeling

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

aantal fte (incl. SA)

verschil

Verhouding WP-OBP in fte (tot 2009 incl. SA, daarna SA apart vermeld)**

Datum 12/31/11 12/31/10 12/31/09 12/31/08 12/31/07
WP

OBP

WP/OBP

SA

WP vast en tijdelijk in fte (tot 2009 incl. SA)**

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
WP vast

verschil

WP tijdelijk
verschil

WP tijdelijk/vast

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
man

verschil

Vrouw

verschil

% vrouw

Vast WP in fte**

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
hoogleraren

UHD’s

UD’s

onderzoekers

docenten

overig WP
totaal vast WP
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Tijdelijk Wetenschappelijk personeel in fte**

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07

hoogleraren

UHD’s

UD’s

promovendi

twaio’s
onderzoekers
docenten
student-assistenten
overig WP

totaal tijdelijk WP

Gemiddelde leeftijd WP per fte**

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
gemiddelde leeftijd 5! 374 37,1 36,5 36,5

WP in aantallen personen (bezoldigd en onbezoldigd) excl. SA

Datum 31/12/11 31/12/10 31/12/09 31/12/08 31/12/07
medewerkers

tenure track

student-assistenten

FOM promovendi

KNAW-ers

declaranten

FOM-ers

gasten***
externen****

totaal

& Student-assistenten zijn per 1-1-2009 ingedeeld als OBP, conform de CAO-NU.

**  Deze tabellen betreffen bezoldigde medewerkers (excl. student-assistenten)

*** In de groep zijn ook opgenomen, personen die gebruik maken van faciliteiten, maar die geen bijdrage leveren aan het primaire proces.

*¥kk%k Om het aantal “gastmedewerkers” beter zichtbaar te maken, is begonnen om “faciliteitengebruikers” te registreren als Vexternen”. Onder faciliteitengebruikers wordt
verstaan: personen die worden geregistreerd zodat zij toegang kunnen krijgen tot de systemen. In geval van WP zijn dat o.a. externe docenten die toegang moeten
krijgen tot de systemen zoals Blackboard.

| Sociaal Jaarverslag 2011






Verkeersonderzoeker Maaike Snelder
beste promovenda van het jaar

‘Met een robuus
wegennetwerk

kun je files

beperken’

Blij verrast was Maaike Snelder toen ze in maart 2011 de DEWIS Award voor beste vrouwelijke

promovenda van het jaar kreeg uitgereikt. De jury koos unaniem voor haar proefschrift over een

robuust wegennetwerk dat files kan terugdringen.

‘Ik vond het een hele eer om een

van de drie genomineerden te zijn.
Tot op de dag van de uitreiking wist
ik niet wie de winnaar zou worden.
Toen de jury mij koos, was dat een
leuke verrassing.” Maaike Snelder,
onderzoeker bij de faculteit CITG en
TNO, is blij met het winnen van de
DEWIS Award.

De prijs is ingesteld door het netwerk
van vrouwelijke wetenschappers

aan de TU Delft en gaat naar een
proefschrift dat excelleert in kwaliteit,
een originele aanpak heeft, en van
maatschappelijk belang is. Maaike
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Snelder vindt het goed dat vrouwen
op deze manier gestimuleerd worden
in hun wetenschappelijke carriére.
‘Het is een bijzondere prijs die alleen
voor vrouwelijke wetenschappers
van de TU Delft geldt. Dat zijn er
behoorlijk wat. Toch zou ik graag
met iederéén willen concurreren,
vrouwen én mannen. Persoonlijk
weet ik niet of ik deze prijs echt nodig
heb. Ik merk bijvoorbeeld niet dat ik
word achtergesteld, maar wie weet
profiteer ik wel van deze prijs door
meer zichtbaarheid.’



Het ontwerpen van een robuust
wegennetwerk is wat haar voor

ogen stond toen ze met haar
promotieonderzoek begon. Daarmee
zou je het fileleed kunnen indammen.
Want in het ideale wegennetwerk
hoeft een ongeluk op de snelweg niet
langer te leiden tot files in de verre
omtrek. ‘Onze snelwegen worden
maximaal benut, het beleid is al jaren
om zoveel mogelijk autoverkeer over
de snelwegen te leiden. Zelfs voor
korte afstanden wordt de automobilist
vaak naar de snelweg geleid. Op zich
is dat goed want het is veiliger, maar
het kan ook problemen opleveren.

De snelwegen zitten nu z6 vol dat

het verkeer ook eerder vastloopt.

Als er zich een ongeluk voordoet
bijvoorbeeld, dan zie je snel een file
ontstaan die zich verspreidt over het
hele netwerk eromheen.’ En dat is
volgens Maaike Snelder niet nodig. Met
een paar relatief eenvoudige ingrepen
in de structuur van het wegennetwerk
kun je al veel fileleed voorkomen.
Voor korte afstanden bijvoorbeeld
moeten er alternatieve routes over
andere wegen zijn. Dat zorgt voor een
betere doorstroming van het verkeer.
Een andere oplossing is ‘ontvlechten’:
rijpbanen voor lokaal verkeer worden
gescheiden van rijbanen voor
doorgaand verkeer. Als er dan iets
gebeurt op een van die rijbanen, is

er altijd een alternatieve route. ‘Tk
heb een inventarisatie gemaakt om

te kijken wat er nodig is om tot zo'n
lokaal robuust netwerk te komen. Heb
je dan nieuwe wegen nodig? Of kan
het met de bestaande wegen?’

Ook buffers in het wegennetwerk
kunnen opstoppingen voorkomen. Dat
kan bijvoorbeeld door op- en afritten
van snelwegen te verlengen, of door
het aantal rijbanen op bepaalde
punten te verdubbelen. ‘Zo kan het
verkeer in de breedte uitdijen. Dat
gebeurt nu op steeds meer plekken.

Maaike Snelder deed haar
promotieonderzoek vanuit TNO.

Daar werkte ze samen met partijen
als de ANWB, Rijkswaterstaat en het
ministerie van Verkeer en Waterstaat.
Haar onderzoek had daardoor meteen
een maatschappelijk nut, sommige
resultaten uit haar proefschrift
worden hier en daar al in de praktijk
toegepast. ‘Daarvoor doe ik het, mijn
motivatie haal ik uit de bijdrage die

ik kan leveren aan het oplossen van
maatschappelijke problemen.

TNO is ook nu haar thuisbasis, ze
werkt er vier dagen per week. Eén
dag per week is ze te vinden bij CiTG.
‘Dat is voor mij een mooie mix. Bij
TNO ben ik toepassingsgericht bezig
en krijg ik te maken met vragen uit de
markt. Daarvoor zijn nieuwe tools en
kennis nodig. Hier op de TU kan ik me
verder verdiepen in onderzoek en mijn
wetenschappelijk cv opbouwen.’

Bij TNO bouwt ze haar onderzoek
verder uit naar meerdere
vervoerswijzen. Naast het vervoer
per auto kijkt ze nu ook naar het
openbaar vervoer of de fiets - en de
switch tussen die vervoerssystemen.
‘Neem nu de P+R plekken, de
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overstapplekken tussen auto en
openbaar vervoer. Die kunnen ervoor
zorgen dat het autonetwerk en het
OV-netwerk elkaar versterken. Met
een beperkt aantal grotere P+R
plekken kom je al een heel eind. Die
moeten dan wel de garantie bieden
dat je je bestemming kunt bereiken
met maximaal één overstap, zodat
je je daarover geen zorgen hoeft te
maken.’

Op dit moment is Maaike Snelder
bezig met de analyse van de
kwetsbaarheid van het wegennetwerk.
Rijkswaterstaat wil weten waar de
kwetsbare plekken liggen en wat

je hieraan kunt doen. ‘We bekijken

de data van de incidenten op de
snelwegen in heel Nederland. Dat
zijn 490 duizend incidenten in drie
jaar tijd: ongelukken of pechgevallen
op de vluchtstrook. We hebben een
methode ontwikkeld om te zoeken
naar welke files dat heeft veroorzaakt
en waar het de grootste gevolgen
heeft. Zo kom je tot een kaart met
rode vlekken waar de files zich snel
verspreiden.’
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Ziekteverzuim

Verzuim
Het structureel en regelmatig houden van het Sociaal Medisch Overleg (SMO) met de bedrijfsarts en
bedrijfsmaatschappelijk werk speelt een belangrijke rol bij goed verzuimmanagement. Vooral het
uitnodigen van de leidinggevenden bij het SMO draagt bij tot goede oplossingen en verlaging van
het ziekteverzuim. Ook zorgt het voor een betere registratie, signalering, aanpak en begeleiding van
frequent verzuimende medewerkers. Daarnaast levert het in 2010 geactualiseerde Verzuimprotocol TU
Delft, dat voor de gehele TU Delft van toepassing is, een grote bijdrage aan de daling van het verzuim.
Mede door deze aanpak is het verzuimpercentage bij de TU Delft in 2011 met 0,2 procent gedaald
naar 2,3 procent. In 2009 en de jaren daarvoor bedroeg het verzuimpercentage nog 2,6 procent. De
ziekmeldingfrequentie, het gemiddelde aantal verzuimmeldingen per medewerker per jaar, daalde van
0,9 naar 0,8. De gemiddelde verzuimduur steeg van 12,7 naar 13,0. Het nul-verzuimpercentage steeg
van 64,7 procent naar 66,1 procent. Dat betekent dat 3625 van de 5411 medewerkers in 2011 niet ziek
zijn geweest. Het aantal medewerkers daalde overigens met 142 van 5553 naar 5411.

In 2012 wordt het verzuimregistratiesysteem ‘VerzuimXpert’ voor de TU Delft geimplementeerd,
waardoor we het verzuim en de begeleiding van verzuim en re-integratie beter kunnen registreren,
monitoren en evalueren.

Faculteiten
Bij de faculteiten Civiele Techniek en Geowetenschappen (CiTG), Electrotechniek, Wiskunde en
Informatica (EWI), Industrieel Ontwerpen ( I0), Werktuigbouwkunde, Maritieme Techniek &
Technische Materiaalwetenschappen (3mE) en Technische Natuurwetenschappen (TNW) daalden de
verzuimpercentages. Bij de faculteiten Bouwkunde (BK) en Luchtvaart- en Ruimtevaarttechniek (L&R)
bleven de verzuimpercentages gelijk.
Bij de faculteit Techniek, Bestuur en Management (TBM), het Reactor Instituut Delft (RID) en het
Onderzoeksinstituut OTB stegen de verzuimpercentages.

Universiteitsdienst
Bij de Universiteitsdienst (UD), waar 1256 medewerkers werken, bleef de daling van het verzuim
doorzetten van 4,5 procent in 2010 procent naar 4.1 procent in 2011. In 2007 bedroeg het
verzuimpercentage nog 5,3 procent.

Verzuimbeeld TU Delft
Aantal dagen ziek
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TU Delft totaal

Beheerseenheid Aantal | Gem. Fte | Gem. aantal
i Beéind WECQENES

693% 713% 346 3096 485,3

793% 759 % 263 4366 550,8

799% 794 % 327 6054 675,3

66,8% 62,1% 238 195,7 261,4

81,4% 784% 189 298,6 3573

76,5% 76,9 % 311 452,4 529,5

Onderzoeksinstituut OTB 482% 52,6 % 113 70,9 86,2
651% 67,1% 254 3059 368,8

™ 69,9% 70,3% 573 704,9 781,9
RID y . 549%  57,5% 53 55,6 58,4
Universiteitsdienst 23% 397% 1906 1915 1099,8 1256,2
TOTAAL 23% , X 67,0% 66,1 % 4561 4582 45352 54112

Beheerseenheid VP v.j. MF v.j. VD v.j. NVP | NVP v.j. Aantal Aantal | Gem. Fte | Gem. aantal
Meldingen Beéind werknemers

20%  24% 13,6 149 654% 67,5% 225,0
08% 1,0% 0,3 0,3 17,6 137 832% 80,3% 103 105 331,9
05% 07% 03 0,4 8,6 102 846% 824 % 159 163 487,6
24%  25% 0,7 0,9 16,8 125 66,1% 583 % 120 120 143,6
12% 15% 0,4 0,5 14,1 107 794% 754% 97 98 2105
1% 11% 0,4 0,4 12,5 157 799% 796 % 148 146 3249
Onderzoeksinstituut OTB 44%  3,0% 1,2 0,9 18,5 138 51,8% 567 % 79 78 55,5
22%  13% 0,5 0,5 16,3 126 700% 713 % 160 162 256,4
™ 1% 12% 0,5 0,5 8,3 11,6 761% 77,0% 254 253 508,2
00% 01% 0,0 0,3 1,0 1000% 75,0 % 0 0 41
Universiteitsdienst 01% 00% 0,2 0,0 1,0 83,3% 100,0% 1 1 43
TOTAAL WP 1,3 % 5 5 13,1 12,7 76,6% 755% 1343 1349 2551,9

Beheerseenheid Aantal Aantal | Gem. Fte | Gem. aantal
Meldingen WEGQENES

43,0% 42,9% 122 121 64,9

46,9% 42,8% 156 157 90,8

457% 49,7 % 163 164 108,6

392% 277% 117 118 46,0

62,5% 622% 89 91 74,8

523% 52,9% 163 165 118,3

Onderzoeksinstituut OTB y . ! 36,0% 37,9% 33 35 15,3
440 % 49,0 % 91 92 49,3

™ y y ] 472% 48,0 % 319 320 190,7
RID 50,0% 53,8 % 56 53 51.5
Universiteitsdienst ! 41,5% 388% 1905 1914  1092,9
TOTAAL OBP Y 44,5% 43,1% 3214 3230 19032

Verzuim 2011

Leeftijdscategorie j j Aantal Fte | Gem. aantal
Meldingen B WECGENES

92,6% 93,0% 133 134 187,0 420,2
792% 79,1% 490 484 8987 998,0
69,8% 69,2 % 595 588 7158 785,9
56,6% 54,3 % 663 670 5269 618,4
535% 51,0% 622 616 4649 550,6
30%  35% 5 520% 51,1% 637 658  498,3 578,6
28% 34% 4 567% 51,6% 530 531 471,0 545,7
33%  44% 1 545% 52,0 % 537 542 4303 491,8
30%  29% 3 61,4% 62,5% 354 350 342,3 422,0
23% 25% , ) 7 67,0% 66,1% 4561 4582 45352 54112

| Sociaal Jaarverslag 2011







Colofon

Tekst en cijfers: TU Delft, afdeling Human Resources

Interviews en tekst redactie: Leonie van den Schoor (Stuk Producties), Ans Aerts

Productie: TU Delft, afdeling Marketing & Communicatie

Ontwerp en opmaak: Saskia de Been (Media Solutions, TU Delft), Maarten Heijmerink (Arcanna.nl)
Samenstelling en regie: Ellen van den Berg-Moor

Fotografie: Marcel Krijger (m.u.v. p.43, Willem de Rooij)

Drukwerk: Edauw & Johannissen

Digitalisering: Publitas

© 2012, TU Delft

Dit sociaal jaarverslag verschijnt in digitale versie.
De jaarverslagen van de TU Delft vindt u op de website: www.tudelft.nl



Human Resources
Stevinweg 1

2628 CN Delft
Postbus 5

2600 AA Delft

T +31 (0)15 27 85020
F +31 (0)15 27 87383
E HRServices@tudelft.nl

www. hr.tudelft.nl




