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Introductie 

De universiteit is een dynamische omgeving met veel ontwikkelingen en veranderingen. Om 
succesvol te blijven als universiteit is een strategische visie en aanpak onontbeerlijk. Hierbij hoort 
ook een strategische en effectieve inzet van het personeel, die past bij de organisatie. Steeds 
meer organisaties zetten daarom in op strategische personeelsplanning (SPP). 

In 2011 is in de cao van de Nederlandse universiteiten afgesproken om te investeren in SPP 
als een van de pijlers van HR-beleid. Dit om de kwaliteiten van medewerkers te ontwikkelen en 
te benutten. SoFoKleS ondersteunt universiteiten bij het invullen van deze cao-afspraak. SPP 
heeft meerwaarde voor universiteiten, omdat het mogelijkheden biedt om actuele en complexe 
strategische HR-onderwerpen, zoals loopbaanbeleid of employability, effectief aan te pakken. 
Het helpt de universiteit tijdig te anticiperen op veranderingen en ontwikkelingen die op de 
academische wereld afkomen.

Werkgroep SPP

SoFoKleS heeft tussen november 2017 en februari 2019 vijf universiteiten ondersteund bij de 
implementatie van SPP, namelijk: 

•	 Erasmus Universiteit Rotterdam (EUR)
•	 Universiteit van Amsterdam (UvA)
•	 Universiteit Twente (UT)
•	 Universiteit Utrecht (UU)
•	 Rijksuniversiteit Groningen (RUG)

Deze universiteiten zijn, met behulp van SoFoKleS, een implementatietraject SPP gestart. Om 
diverse medewerkers met SPP in hun portefeuille te trainen en te starten met het traject, hebben 
de universiteiten een externe adviseur in de hand genomen. Iedere universiteit heeft dit op zijn 
eigen manier vormgegeven, met een training en een traject op maat. 

Tijdens dit traject hebben zij in een werkgroep, die werd begeleid door SoFoKleS, kennis 
en ervaringen uitgewisseld om hun implementatietraject te versterken. Tijdens de laatste 
bijeenkomst van de werkgroep hebben de deelnemende universiteiten teruggekeken op de 
afgelopen periode. Met welke ideeën begonnen zij aan de werkgroep? Welke stappen hebben zij 
doorlopen? Waar liepen zij tegenaan? En waar staan zij nu? 

In deze publicatie worden de opbrengsten, succesfactoren, leerpunten en knelpunten genoemd 
die universiteiten hebben ervaren tijdens de implementatie van SPP. Ook leest u hoe de aanpak 
van de deelnemende universiteiten in elkaar zat en welke stappen zij hebben gezet.
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Ervaringen en thematische verdieping

Benieuwd naar meer ervaringen, tips en leerpunten om SPP (steviger) te verankeren binnen de 
universiteit? Kijk dan ook eens naar de informatie uit het leernetwerk SPP en de masterclasses SPP. 

Leernetwerk SPP
SoFoKleS heeft eerder ervaringen uit de universitaire sector opgehaald rond strategische 
personeelsplanning. Voor deze werkgroep bestond immers het leernetwerk strategische 
personeelsplanning. In het leernetwerk strategische personeelsplanning, een van de 
leernetwerken duurzame inzetbaarheid, hebben de VU, RUG, TU/e en RU over een periode van 
twee jaar kennis en ervaringen gedeeld over hun traject met het implementeren van SPP. 
Lees meer over de ervaringen en lessen van deze universiteiten in de overkoepelende 
rapportage van de leernetwerken duurzame inzetbaarheid.

Masterclasses SPP
Naast de werkgroep SPP hebben ook masterclasses rond SPP plaatsgevonden. Tijdens deze 
vier masterclasses heeft SoFoKleS met de sector enkele thema’s rond SPP verdiept. Denk hierbij 
aan HR-analytics of scenario-ontwikkeling. Tijdens deze masterclasses is ook veel kennis en 
ervaringen uitgewisseld. Lees meer over deze masterclasses in het voorafgaande basisdocument 
en de bijbehorende verdiepende whitepapers:

Basisdocument SPP
Whitepaper SPP & HR-analytics 
Whitepaper SPP implementeren
Whitepaper SPP & duurzame inzetbaarheid en werkdruk
Whitepaper SPP & strategie- en scenario-ontwikkeling

https://www.sofokles.nl/wp-content/uploads/Evaluatie-leernetwerken-duurzame-inzetbaarheid-SoFoKleS-2014-2016.pdf
https://www.sofokles.nl/wp-content/uploads/Evaluatie-leernetwerken-duurzame-inzetbaarheid-SoFoKleS-2014-2016.pdf
https://www.sofokles.nl/wp-content/uploads/Strategische-personeelsplanning-basisdocument.pdf
https://magazine.sofokles.nl/magazine/hr-analytics/hr-analytics-universiteiten/
https://magazine.sofokles.nl/magazine/spp-implementeren/start/
https://magazine.sofokles.nl/magazine/whitepaper-duurzame-inzetbaarheid/home/
http://magazine.sofokles.nl/
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Succesfactoren en ervaren knelpunten 
implementatie SPP

Met de afsluiting van de werkgroep SPP zijn de implementatietrajecten SPP van EUR, UvA, RUG, 
UT en UU nog niet ten einde. Toch hebben zij ter afsluiting van de werkgroep van SoFoKleS 
hun eigen stappen en implementatietraject geëvalueerd. Wat waren de opbrengsten? Wat 
zijn succesfactoren? Welke leerpunten noemen de universiteiten? Wat zijn knelpunten tijdens 
de implementatie van SPP? Deze vragen werden beantwoord voor de vier fasen van SPP-
implementatie: voorbereiding, start, evaluatie, borging. Deze fases zijn niet in beton gegoten. Het 
is een denkkader om als universiteit mee aan de slag te gaan.

Algemene knelpunten
Uit een eerdere vraagronde van SoFoKleS langs universiteiten blijkt dat het 
belang van draagvlak binnen de organisatie en het CvB een belangrijke 
succesfactor is voor het implementeren van SPP. Prioriteit van het CvB 
creëert namelijk urgentie bij de belangrijkste groep voor de implementatie, 
het management. 
Het implementeren van SPP vraagt een relatief grote tijdsinvestering van HR 
en het management, terwijl de werkdruk vaak hoog is. Dat betekent dat snel 
aan andere onderwerpen voorrang wordt geschonken. Dit wordt dan ook als 
belangrijk knelpunt genoemd door de universiteiten. Een ander knelpunt is 
het feit dat universiteiten niet altijd beschikken over bruikbare kwalitatieve 
en/of kwantitatieve data om te gebruiken voor SPP. Het ontbreken van data 
belemmert de mogelijkheid om de huidige personeelsbezetting in kaart te 
brengen en op ontwikkelingen te anticiperen.
Universiteiten noemen ook een knelpunt bij het borgen en opschalen van 
SPP. De energie rond SPP wordt niet altijd vastgehouden en de zogenaamde 
olievlekwerking tussen en binnen faculteiten valt tegen.

Voorbereiding

Start

Evaluatie

Borging

De vier stappen

1

2

3

4



Ervaringen per stap
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Ervaringen per stap

Fase 1: Voorbereiding

Zoals bij ieder implementatietraject is een goede voorbereiding essentieel. Welke aanpak en 
trainer past bij de wensen en behoefte van de organisatie bij de implementatie van SPP? Wie 
moeten intern betrokken worden? Hebben we de juiste expertise in huis? Kiezen we voor pilots of 
een meer decentrale aanpak? En hoe gaan we dit organiseren en evalueren? Iedere aanpak ziet 
er anders uit, maar een goede voorbereiding vraagt om de juiste stakeholders te betrekken en 
draagvlak te creëren. Daarnaast is het van belang dat er een plan van aanpak wordt gemaakt voor 
het trainen van de medewerkers die het traject begeleiden. Ook moet tijd en middelen worden 
vrijgemaakt om het plan uit te voeren.

	 Een goede voorbereiding leidt tot:

- �Een gezamenlijke aanpak die universiteitsbreed gedragen wordt.
- �Eenheden en medewerkers die het nut en de noodzaak van SPP inzien.
- �Een doordachte opzet en aanpak die past bij de cultuur, structuur en thema’s van de 

organisatie;
- �Afspraken over de kwantiteit en kwaliteit van het implementatietraject.
- Een duidelijk vastgesteld beleid waarop terug te vallen is.
- �Een duidelijk doel, verwachtingen en scenario’s waar u zich op kunt richten.
- Betrokken stakeholders (MT, HR, financiën).
- Inzicht in de benodigde kennis, tijd en ruimte.
- Goed verwachtingsmanagement bij de stakeholders.

	 Succesfactoren:

- Draagvlak van de directie is cruciaal. 
- �Draagvlak creëren bij de deelnemers van de training en leergang. Betrek hen op tijd.
- �Ga op zoek naar best practices bij andere organisaties. Vind niet het wiel opnieuw uit.
- �Zorg dat u vanaf de start met zijn allen aan tafel zit (MT, financiële zaken en HR).
- �Verbind SPP met de bestaande structuren binnen de universiteit en sluit aan op de 

vraagstukken die al leven. Zorg dat SPP niet op zichzelf staat.
- �Doe geen concessies op kwaliteit van het implementatietraject. Beperk desnoods de scope, 

maar doe wat u doet goed!
- �Organiseer een sessie met bestuurders om hen mee te nemen. Zo worden zij ook 

ambassadeurs van de aanpak.

	 Leerpunten:

- �Denk goed na hoe je je medewerkers bij SPP betrekt. Is het een doel op zich of een middel? Zorg 
dat het eigenaarschap niet bij HR ligt. En beloof geen gouden bergen. SPP is niet de oplossing 
voor alle problemen. 

- �Zorg dat het bestuur achter het implementatietraject staat en zorg dat dit ook uitgesproken 
wordt. 

1 2 3 4
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Ervaringen per stap

- �Een duidelijke tijdsplanning is cruciaal, maar realiseer u dat in de praktijk hier waarschijnlijk van 
wordt afgeweken. 

- Begin klein. Het starten met SPP gaat niet zonder slag of stoot. Bouw het succes langzaam uit. 
- �Afhankelijk van de kennis en expertise van deelnemers van de training kunnen de rollen van 

inhoudelijk expert en procesbegeleider bij de implementatie van SPP worden gescheiden. Zo 
kan de betrokken medewerker na de training bijvoorbeeld meer de inhoudelijke rol oppakken, 
en een ander de procesbegeleiding. Niet iedereen kan alles en hoeft ook niet alles te kunnen.

- �Neem voldoende tijd voor een ‘intake’ bij leidinggevenden, zodat zij echt een idee krijgen van 
wat ze kunnen verwachten in een training en in de praktijk. 

	 Houd rekening met:

- De afstemming tussen HR centraal en HR decentraal.
- �Deze fase kost tijd. Afstemmen met de juiste stakeholders duurt vaak langer dan verwacht. 

Maar hoe eerder u de juiste mensen betrekt, hoe meer het oplevert tijdens het traject. 
- Met de wensen en behoefte van de medezeggenschap. 
- �De nut en noodzaak zijn niet altijd voor iedereen direct duidelijk. Besteed hier voldoende 

aandacht aan. Waarom gaan we aan de slag met SPP? En wat levert het op?
- �Bestuurders zijn aan de slag met vele thema’s. Weet wat bij hen speelt en welke behoefte zij 

hebben zodat je daar met SPP op kunt aansluiten. 
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Ervaringen per stap

Fase 2: Start

De uitvoering van de plannen die gemaakt zijn in de voorbereiding vraagt om zorgvuldigheid. 
Welke aanpak je ook kiest, het vervolg is vaak afhankelijk van het succes van de start met de 
implementatie. Helaas vraagt de praktijk vaak wat anders dan je samen in de plannen had 
afgesproken. Het signaleren van knelpunten is belangrijk om verbeteringen door te voeren. Zorg 
dus dat u scherp houdt wat je wilt bereiken en dat u dit monitort en waar nodig aanpast. Maar 
zorg ook dat er voldoende ruimte is om te experimenteren en te leren. Goede afspraken hierover 
met de externe adviseur over de training en implementatie zijn ook cruciaal.

	 Wat levert een goede start op?

- Iedere betrokkene kent de nut en noodzaak van SPP.
- Enthousiasme van de deelnemers werkt als een olievlek op de organisatie.
- De eerste positieve ervaringen met SPP leveren op lange termijn veel op.
- Via een goede training haalt u veel expertise in huis.
- Als bijeffect krijgen HR-adviseurs meer zicht op het reilen en zeilen binnen de organisatie.
- �Een goede training geeft een gezamenlijk referentiekader voor het bestuur, financiële zaken en 

HR.
- �Via een training verwerven alle HR-adviseurs dezelfde kennis, waardoor ze dezelfde ‘taal’ 

spreken. Kijk wel uit voor HR-taal, dat werkt soms averechts. 
- �SPP vraagt om het nadenken over de koers van de organisatie. Dit biedt vaak een nieuw 

perspectief en kan inspirerend werken.

	 Succesfactoren:

- �(Be)noem SPP niet altijd bij naam, maar breng het simpelweg in de praktijk. De term kan soms 
weerstand oproepen.

- �SPP vraagt om de juiste expertise en vaardigheden. Hierdoor is een goede training met een 
goede trainer van belang. 

- �Het succes van de training SPP hangt af van hoe goed men de behoefte van de deelnemers (HR 
en eventueel financiën zaken en leidinggevenden) in kaart brengt. Dat voorkomt een mismatch 
tussen de aanpak en de medewerkers. 

- Het gebruik van een training geeft een positieve prikkel aan de starters.
- Het is belangrijk dat de interne opdrachtgever ook uitdraagt dat SPP van belang is. 
- �Het organiseren van uitwisseling tussen faculteiten en eenheden versterkt het 

implementatietraject, omdat kennis en ervaring intern wordt gedeeld.
- �Start niet direct en overal met SPP. Sluit aan waar het nut en de noodzaak wordt gezien en 

waar het mogelijk is om bij actuele vraagstukken/thema’s aan te sluiten. Zoek niet direct de 
weerstand op, maar zorg eerst voor succes waar al commitment is. 

- �Deel de eerste successen, hoe klein deze soms ook zijn. Dit kan ook andere eenheden of 
faculteiten over de streep trekken.

- De dialoog tussen de betrokkenen is cruciaal. SPP is geen papieren exercitie. 
- �U hoeft niet direct met de complete methodiek te starten. Soms kunt u met bouwstenen/

onderdelen van SPP starten en dat langzaam uitbreiden. Soms helpt het juist om bij de strategie 

1 2 3 4



9

Ervaringen per stap

te starten, terwijl elders een opening ligt bij het creëren van een kwantitatief en kwalitatief 
beeld van het personeel, of het schetsen van diverse scenario’s. Let wel op dat hierdoor het 
strategische aspect van SPP kan wegvallen.

- �De gespreksvaardigheden van HR-adviseurs zijn in relatie met de leidinggevenden cruciaal om 
de methodiek van SPP toe te passen.

	 Leerpunten:

- �Er zijn diverse trainers/experts in SPP in het land beschikbaar. Bekijk goed welke aansluit op de 
behoefte en context van uw organisatie. 

- Wees duidelijk over de tijdsinvestering die een training SPP vraagt.
- �Begeleid de trainer/externe expert, zodat deze kan aansluiten op de context van de organisatie. 

Hierdoor kan de training pragmatisch worden ingericht, zodat een discussie over de 
wetenschappelijke inhoud kan worden voorkomen.

- �Starten met SPP gaat vlotter wanneer men dit kan ophangen aan een nijpend en actueel 
vraagstuk.

- Plan de workshops zorgvuldig. Maak deze planning ook kenbaar binnen de organisatie. 
- �Spreek de verwachtingen op voorhand uit, zodat het duidelijk is wat iedere partij wil leren. Wat 

vraagt dit van de betrokkenen? 
- �Blijf niet in de theorie van SPP hangen, maar ga ook daadwerkelijk aan de slag met SPP. Breng 

het in de praktijk. 
- �Zorg dat de deelnemers van de training affiniteit met het onderwerp en de juiste vaardigheden 

hebben om het geleerde in de praktijk te brengen. Het is niet voor iedereen weggelegd.
- Niet alleen inhoudelijke kennis is noodzakelijk. Een goede procesbegeleiding is essentieel.
- �Zorg voor de juiste ondersteuning, bijvoorbeeld met de bruikbare tools die door externe 

adviseurs en trainers geleverd kunnen worden.
- �Denk goed na over hoe u SPP in de organisatie introduceert. Een (verkeerd) beeld kan lang 

blijven hangen. 
- Start met SPP waar draagvlak is, breid pas later uit.

	 Houd rekening met:

- SPP wordt regelmatig ondergesneeuwd door andere onderwerpen.
- Een training is vaak lastig te plannen door drukke agenda’s en andere prioriteiten.
- Sommige trainers kiezen een meer cijfermatige aanpak en andere trainers een meer 
procesmatige aanpak. Niet iedere aanpak werkt voor iedere eenheid of faculteit.
- Starten met SPP kan voor HR-adviseurs spannend zijn. Durf in gesprek met leidinggevenden uw 
kansen te pakken. 
- SPP is vaak relatief nieuw en niet iedere betrokkene heeft direct de juiste vaardigheden. Zorg 
daarom voor goede procesbegeleiders en ondersteun waar het in ervaring ontbreekt. 
- Vraag de staf, directeuren, bedrijfsvoering en CvB zich uit te spreken over SPP en dit te blijven 
herhalen. 
- Via SPP kunnen ongemakkelijkheden over de personeelsplanning naar boven komen. Zorg voor 
een veilige omgeving waarin dit gedeeld wordt.
- Schep duidelijke verwachtingen naar de medewerkers over hoe SPP zich tot hen verhoudt. Wat 
kunnen zij bijvoorbeeld verwachten van het jaargesprek. 
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Ervaringen per stap

- �Stuur binnen de aanpak van SPP niet alleen op data, maar bespreek ook het kwalitatieve aspect. 
- �Het wordt vaak als lastig ervaren om tot toekomstbeelden te komen. Begeleid leidinggevenden 

hierin en voorkom dat zij in een wetenschappelijke reflex vallen. 
- �Het kwalitatief beoordelen van het personeelsbestand is niet altijd gebruikelijk binnen de 

universiteit en kan weerstand oproepen. Zorg dat het over feiten gaat, dat er een veilige 
omgeving is, waarin niet geoordeeld wordt.
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Ervaringen per stap

1 2 3 4

Fase 3: Evaluatie

Wanneer de eerste ervaringen met SPP zijn opgedaan, is het noodzakelijk om te beoordelen of 
de gewenste resultaten worden gehaald en of deze op de verwachte manier worden behaald. 
Dat vraagt dus om een evaluatie op proces en inhoud. Is de huidige aanpak effectief? Zetten we 
onze middelen op een goede manier in? Of zijn aanpassingen noodzakelijk? Dat biedt de kans 
om de gekozen aanpak bij te sturen. Daarmee vergroot je de kans op succes voor het verdere 
implementatietraject.

	 Wat levert een goede evaluatie op?

- Zicht op verbeterpunten in de aanpak.
- Duidelijke vervolgacties om SPP verder te implementeren.
- SPP komt opnieuw onder de aandacht en steviger op de kaart.
- Zicht op de toegevoegde waarde van SPP.

	 Succesfactoren:

- �Een goede evaluatie vraagt ook om relevante data en informatie. Zorg ervoor dat u tijdig 
aandacht besteedt aan de toegankelijkheid en betrouwbaarheid van de data. Een data-analist 
bij HR kan een uitkomst bieden.

- �Het tijdig bespreken van de knelpunten met de betrokkenen, zorgt dat deze ook op een veilige 
en transparante manier kunnen worden meegenomen in de evaluatie.

- �Voor een goede evaluatie is het noodzakelijk te zorgen dat adviseurs en procesbegeleiders 
regelmatig tussentijds ervaringen uitwisselen.

- �Focus niet alleen op de harde resultaten, maar laat ook zien wat SPP doet met de interne 
samenwerking tussen HR, directie, leidinggevenden en financiën.  

- �Er zijn verschillende variaties in de aanpakken en methodes (van verschillende trainers) rond 
SPP. Sta daarom open om de gekozen aanpak te heroverwegen.

	 Leerpunten:

- �Deel ook tussentijds de praktijkervaringen, niet alleen bij de evaluatie. Dit geeft enthousiasme 
en stimuleert de kennisuitwisseling. 

- �Leg de lat niet direct te hoog. Het starten met SPP vraagt tijd en de effecten zijn niet altijd direct 
meetbaar en voelbaar. Begin daarom klein en schenk aandacht aan kleine successen.

- �Benader de effectiviteit en het slagen van SPP vanuit verschillende perspectieven. Bekijk ook 
goed wat een leidinggevende eruit haalt. 

- �Kijk naar de gehele methodiek van SPP en iedere stap daarin. Welke onderdelen/bouwstenen 
hebben aandacht nodig?
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Ervaringen per stap

	 Houd rekening met:

- �Een training rond SPP en het in de praktijk brengen vraagt tijd. Hierdoor kunnen eenheden en 
faculteiten afhaken.

- �Er zijn verschillende trainingen en aanpakken. Houd tijdens de evaluatie ook goed in de gaten of 
de gekozen aanpak nog aansluit op de behoefte van de eenheden en faculteiten. Mogelijk is een 
aanvullende of andere aanpak noodzakelijk.

- �Het kan lastig zijn om relevante informatie vanuit het management te ontvangen. Zorg dus dat 
zij tussentijds aangehaakt blijven.
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Ervaringen per stap

Fase 4: Borging

Het starten met SPP vraagt het nodige van de organisatie. Maar zonder blijvende aandacht is 
er een reële kans dat, deels door de vele complexe thema’s die op de universiteit spelen, SPP 
op de achtergrond verdwijnt. Hoe zorgt u ervoor dat SPP niet een eenmalige exercitie wordt of 
verwaterd? Hoe zorgt u ervoor dat de training en methodiek van SPP geïntegreerd wordt in het 
beleid van de universiteit en in het denken van mensen?

	 Wat levert een goede borging op?

- SPP is aangesloten op de bestaande structuren en niet iets nieuws. 
- �SPP is geen losstaand thema, maar is onderdeel van actuele (beleids)vraagstukken, zoals 

duurzame inzetbaarheid of recruitment. 
- �Een centrale ondersteuning voor HR-adviseurs, bijvoorbeeld in de vorm van een platform met 

tools of een werkgroep. 
- HR kan optreden als een strategische business partner.
- SPP wordt opgenomen in de P&C-cyclus.
- �Er wordt jaarlijks een strategisch gesprek gevoerd over de organisatie en het personeel in het 

heden en de toekomst. 
- Goede ontwikkelplannen zijn een gevolg van een goede implementatie van SPP.

	 Succesfactoren:

- Tuig geen nieuwe structuren voor SPP op, maar sluit aan bij de bestaande PDCA-cyclus.
- Maak SPP een vast onderdeel van de P&C-gesprekken.
- �U houdt SPP levendig door iedere keer een ‘haakje’ te vinden om er mee aan de slag te gaan. 

Blijf dus aanhaken op actuele thema’s en vraagstukken. 
- �SPP kan heel complex worden gemaakt. Maar om te zorgen dat de aanpak bruikbaar en 

effectief blijft, is het juiste motto: ‘keep it simple’. 
- Breid niet direct uit naar de gehele organisatie. Doe dit stapsgewijs.
- �Laat de behaalde successen aan andere eenheden en faculteiten zien. Maak dit de nieuwe 

norm.
- �SPP kan een structuur rond governance zijn en een wijze om effectief in te springen op 

beleidsthema’s in relatie tot de organisatie. 
- �HR-analytics biedt een weg voor HR om zich te professionaliseren en aan de juiste tafel te 

komen.

1 2 3 4
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Ervaringen per stap

	 Leerpunten:

- �Zorg dat er met enige regelmaat een herijking wordt uitgevoerd. In de loop van de maanden 
kan men in de praktijk gaan afwijken van de afspraken. Ook kan het zijn dat de aanpak minder 
goed aansluit bij de praktijk en dat nieuwe stappen nodig zijn, zoals een aanvullende training.

- �Om SPP goed te borgen zijn er ambassadeurs nodig in elke laag van de organisatie, niet alleen 
op directieniveau. Dit zorgt ervoor dat er vanuit verschillende perspectieven wordt meegedacht 
en verkleint de kans dat SPP verwatert.  

- �Haal eerst de ‘kinderziektes’ uit uw aanpak voordat u deze aanpak ook toepast op andere 
afdelingen.

	 Houdt rekening met:

- �Een decentrale aanpak kan werken, maar enige top-down aandacht is noodzakelijk om te 
zorgen dat SPP ingebed wordt in de organisatie.  

- �Het is niet vanzelfsprekend dat SPP wordt opgenomen in de jaarplanning. Zo ontstaat echter 
het risico dat het een eenmalige exercitie wordt en geen structureel beleid.

- �Houd de aandacht bij HR vast en zorg dat kennisborging, ondanks personele wisselingen, 
plaatsvindt. 

- �Het eigenaarschap van SPP ligt niet alleen bij HR. Voor een goede borging is eigenaarschap van 
leidinggevenden en de directie essentieel. Anders wordt SPP een speeltje van HR.

- �Het stagneren van de energie is normaal. Blijvende communicatie is nodig om de aandacht vast 
te houden. 

- �HR heeft niet altijd en overal de positie verworven om een rol te spelen bij strategische keuzes 
bij bestuurders. Dit vraagt tijd en successen.
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Erasmus Universiteit Rotterdam

De afgelopen jaren zijn er bij de EUR voorzichtig pogingen ondernomen om een begin te maken 
met SPP. Zo werd het huidige personeelsbestand in kaart gebracht. Er was echter nog geen 
sprake van een structurele ‘planning’ binnen de universiteit. Bovendien ontbrak het vaak aan een 
koppeling met de strategische doelstellingen. Het doel van de EUR is om met een fundamentele 
aanpak van SPP aan de slag te gaan. SPP moet bij de EUR meer inzicht bieden in het ‘hier en nu’, 
maar ook op mogelijke toekomsten. Dat is een uitdaging, want de faculteiten van de EUR zijn 
zeer autonoom. De awareness is nog niet binnen de hele universiteit aanwezig, maar komt nu 
langzaam van de grond.

Aanpak Evers
De EUR is met een pilot gestart bij het University Support Centre, bij de afdeling ICT. Er zijn geen 
pilots gestart bij faculteiten. In de pilot werd samengewerkt met Gerard Evers, directeur-eigenaar 
van adviesbureau Euro-HRM. Evers knipt SPP op in acht bouwstenen: 

1	 Externe en interne analyse, huidige formatie
2	 Scenario’s voor de toekomst
3	 Toekomstig gewenste formatie
4	 Huidige bezetting en dynamiek
5	 Externe arbeidsmarktontwikkelingen
6	 Toekomstig verwachte bezetting
7	 Confrontatie vraag en aanbod, en vaststellen gaps
8	 Oplossingsrichtingen, maatregelen en actieplannen

Bij elke bouwsteen wordt aangegeven wat de achterliggende technieken en tools kunnen zijn, 
welke gegevens nodig zijn en welke rol de verschillende factoren (lijnmanagement, HR, planning 
en control) daarin spelen (Evers, 2014).

Aanpak Moonen
De afdeling Studentenzaken ging in zee met Hanneke Moonen, oprichter, adviseur en 
procesbegeleider van MOON-HRM. Haar aanpak sloot meer aan op de wensen en behoefte van 
de afdeling. Zij werkt met het vijfstappenmodel als basis voor het inrichten en realiseren van 
een waardevol SPP-proces.

1	 Voorbereiding
2	 Externe & interne ontwikkelingen, strategie en ambitie
3	 Analyse toekomstige, gewenste personeelsbestand en analyse huidige personeelsbestand
4	 Analyse verschillen
5	 HR-speerpunten en -oplossingen

Dashboard
De Erasmus Universiteit Rotterdam heeft een kwantitatief dashboard ontwikkeld waarin diverse 
analytics zichtbaar zijn. Denk bijvoorbeeld aan zaken als uitstroom. Aan de hand daarvan 
krijgen faculteiten en diensten een opdracht op maat gericht op de oplossing van een uit cijfers 
blijkend knelpunt of vraagstuk. Dit is geborgd in de begrotingscyclus en komt ter sprake in 
voortgangsgesprekken met faculteiten en diensten. Met dit dashboard hoopt de EUR faculteiten 
en afdelingen te enthousiasmeren en vervolgstappen te zetten.

https://www.moon-hrm.nl/spp/visie-op-spp/
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Universiteit van Amsterdam

In lijn met de (UvA) HR-agenda 2015 – 2020 is eind 2017 bij de UvA centraal SPP-beleid 
vastgesteld. Op verschillende plekken binnen de UvA werd al met (onderdelen van) SPP gewerkt, 
maar van een gedegen personeelsplanning op (middel)lange termijn was echter nog niet 
altijd sprake. Na een uitgebreide inventarisatie bleek met name behoefte aan ondersteuning 
van SPP door middel van een pragmatische, procesmatige aanpak, waarbij voldoende ruimte 
voor maatwerk bleef als het gaat om de invulling van SPP. Hierbij is gekozen voor een aanpak 
gebaseerd op de aanpak van Hanneke Moonen, met de mogelijkheid om de invulling en planning 
hiervan te laten verschillen per faculteit, dienst of afdeling:

•	 Intake  
	 Verkennen vraag en op maat maken proces
•	 Workshop 1: Toekomstperspectief 
	 Vertaalslag strategie naar gewenst personeelsbestand (kwalitatief en kwantitatief)
•	 Opdracht: Potentieel scan 
	 Analyse huidig personeelsbestand 
•	 Workshop 2: GAP-analyse 
	 Analyseren ‘gap’ tussen gewenst en huidig personeelsbestand en bepalen speerpunten
•	 Workshop 3: Actieplan 
	 Uitwerken speerpunten in actieplan
•	 Uitvoeren en evalueren

Deze gehele aanpak duurt circa 10 weken.

Start implementatie: ervaringen met pilots
Inmiddels is de implementatie van SPP in volle gang. Gekozen is voor een incrementele 
implementatieaanpak. De eerste fase van implementatie heeft vooral in het teken gestaan 
van ervaring opdoen en het uitbreiden met SPP, door middel van pilots. Inmiddels hebben er 
drie pilots plaatsgevonden bij verschillende organisatie-eenheden, namelijk de Faculteit der 
Rechten, het Administratief Centrum en het faculteitsbureau van de Faculteit Maatschappij en 
Gedragswetenschappen. Ter ondersteuning van deze pilots zijn vijf procesbegeleiders en zes 
adviseurs opgeleid. In samenwerking met Moonen is er een op maat gemaakt opleidingstraject 
voor de UvA ontwikkeld. De UvA werkt momenteel aan een ontwerp voor een tussentijdse 
evaluatie. Op basis van de uitkomsten van de evaluatie wordt het beleid bijgesteld.  

Tweede Fase
De tweede fase van de implementatie van SPP staat in het teken van bestendigen en verbreden.  
Enerzijds ligt de focus op bestendiging en verdieping bij organisatieonderdelen die al ervaring 
hebben opgedaan met SPP, bijvoorbeeld door de verbinding met de PDCA-cyclus. Anderzijds ligt 
de focus op verbreding, waarbij mogelijke kansen worden onderzocht bij organisatieonderdelen 
die nog geen of weinig ervaring met SPP hebben opgedaan.
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Universiteit Twente

Universiteit Twente wil met strategische personeelsplanning toekomstscenario’s ontwikkelen 
waarbij inzicht wordt verkregen in de acties die nodig zijn om te komen tot de gewenste 
personeelsbezetting. Daarbij wordt uitgegaan van de kwaliteiten en talenten van het zittend 
personeel, passend binnen de organisatiedoelstellingen. 

In 2018 is een vervolg gegeven aan de training en de toepassing van SPP (de eerste leergang 
vond plaats in 2016). De aanpak van UT is centraal gestuurd, maar iedere faculteit en dienst krijgt 
de ruimte het traject in te vullen zoals het bij hen past. De training werd gegeven door Gerard 
Evers van EURO-HRM. Deelnemende eenheden waren Centre for Educational Support (CES), HR-
kolom en Bibliotheek, ICT-diensten & Archief (LISA). Ook is de UT verder aan de slag gegaan met 
SPP bij Financiële zaken en de faculteiten waar men eerder een start had gemaakt. Op deze wijze 
heeft de Universiteit Twente een aanzet gemaakt tot een bredere aanpak en een gedetailleerde 
ondersteuning rond SPP. 

Training Evers
De training heeft bij UT geresulteerd in:
•	� het opstellen van productfunctiematrices;
•	 de uitwerking van scenario’s;
•	 het inschatten van de gewenste formatie;
•	� analyses van de huidige samenstelling van het personeelsbestand naar kwantiteit, kwaliteit, 

kosten en flexibiliteit;
•	 analyses van in- door- en uitstroom;
•	� inschattingen van de toekomstig verwachte bezetting in relatie tot de externe arbeidsmarkt;
•	 het benoemen van mogelijke ‘gaps’.

Professionalisering HR-adviseurs 
De UT vindt het noodzakelijk om te komen tot een verdere professionalisering van de HR-
adviseurs op dit thema. In november 2018 is daarom gestart met de praktische training: Train 
de trainer, speciaal voor HR-managers en -adviseurs. De training werd georganiseerd door 
MOON. In deze training zijn de HR-managers en -adviseurs opgeleid als expert, gesprekspartner 
en procesbegeleider. Het uitgangspunt is dat HR-adviseurs zelf het vervolg van SPP binnen de 
eenheden kunnen oppakken en begeleiden. De HR-adviseurs van Elektrotechniek, Wiskunde en 
Informatica (EWI) en HR-centraal hebben deelgenomen aan deze training.

Vervolg
SPP wordt bij de UT niet alleen gezien als noodzakelijk, maar ook als een zeer gewenst onderdeel 
in de bedrijfsvoering. Inmiddels hebben alle diensten en enkele faculteiten (deels) het SPP-traject 
doorlopen en is het vervolg of een herijking ingezet. Op basis van SPP worden ontwikkelplannen 
opgesteld. De training voor HR-managers en -adviseurs is onderdeel van het HR-ontwikkelplan 
en wordt dit jaar nog een of twee keer herhaald. Het doel is dat SPP hiermee een cyclisch traject 
wordt, onderdeel van de planning- en controlcyclus. Verder is het aandachtpunt van de UT om 
SPP praktisch te houden en de methodiek pragmatisch te gebruiken, zodat de implementatie 
verbreed kan worden naar andere delen van de organisatie.
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Universiteit Utrecht

Universiteit Utrecht heeft tot doel om de personeelsscan en de SPP structureel te koppelen aan 
andere personeelsinstrumenten in de HR-cyclus, zoals de strategische doelen van de organisatie. 
Hierdoor wordt duidelijk hoe de huidige kwalitatieve en kwantitatieve bezetting zich verhoudt tot 
het gewenste, toekomstige personeelsbestand beschreven in een strategisch personeelsplan.

De HR-directie werkt met een Domeinplan, waarmee de HR-adviseurs zich ontwikkelen tot 
strategic business partner. De implementatie van SPP past goed binnen dit plan. De UU begon 
het proces met het aanstellen van een universiteitsbrede projectgroep met als doel SPP binnen 
de universiteit te implementeren en kennis te delen. Hierbij werd bewust gekozen voor een 
decentrale aanpak. Bij iedere faculteit en eenheid spelen immers andere thema’s. HR-adviseurs 
kregen de handvatten om op decentraal niveau met SPP te starten, daar waar de behoefte 
was om stappen te zetten of waar de mogelijkheid was om aan te sluiten op actuele thema’s. 
In juni 2018 werd door Hanneke Moonen een korte en intensieve training voor HR-adviseurs 
georganiseerd om de HR-adviseur hiervoor in positie te stellen.

HR-platform
Om kennis en tools te delen heeft de UU een universiteitsbreed HR-platform opgericht. Op deze 
manier werden de HR-adviseurs via de decentrale aanpak ondersteund. Ook werd er in oktober 
2018 een terugkomsessie georganiseerd. De faculteit Dierengeneeskunde diende tijdens deze 
sessie als voorbeeld. Daarna is er onder HR-adviseurs vanuit verschillende invalshoeken gespard 
over de knelpunten rond de implementatie van SPP. Na de eerste training en terugkomsessie 
werd geconcludeerd dat niet overal binnen de universiteit even veel aandacht was voor SPP. Als 
gevolg van de decentrale aanpak verschilt de snelheid en kwaliteit van SPP sterk per faculteit of 
eenheid, maar zijn op veel plekken al de eerste stappen te zien. Langzaam worden meer mensen 
betrokken. De verwachting is dat gradueel vorderingen worden gemaakt. De uitdaging ligt zowel 
in de verdere verbreding van SPP als de verdieping rond de verdere koppeling met de strategie.

Vervolg
Tijdens de terugkomsessie is ook gepolst welke behoeften de HR-adviseurs nog hadden aan 
training of ondersteuning om SPP sterker neer te zetten. Hier kwam onder meer uit dat een 
training gespreksvaardigheden en een training voor de procesbegeleidersrol gewenst werd. 
De training gespreksvaardigheden is in februari 2019 georganiseerd. Met behulp van acteurs 
leerden HR-adviseurs om het gesprek op strategisch niveau te houden. In mei of juni 2019 wordt 
er wederom een terugkomdag georganiseerd. De training voor de procesbegeleidersrol staat 
voorlopig nog niet op de planning. Dit wordt mogelijk intern opgepakt. Verder wordt verkend hoe 
men invulling kan geven aan de behoefte aan een training rond HR-analytics.
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Rijksuniversiteit Groningen

In 2014/2015 begon de RUG met een eerste leergang SPP voor bestuurders. In 2016/2017 heeft er 
een tweede leergang plaatsgevonden. Beide zijn verzorgd door Gerard Evers. Met het afronden 
van deze leergangen zijn alle faculteitsbesturen en directies getraind in het toepassen van de 
SPP-methodiek van Evers. Sinds 2015 maakt SPP deel uit van de HR-strategie van de RUG. SPP 
draagt bij aan het realiseren van de strategische doelstellingen van de universiteit, faculteiten en 
diensten.

SPP-gerelateerde activiteiten
In 2018-2019 vonden diverse activiteiten plaats in het kader van SPP. Het hoofddoel, namelijk 
het professionaliseren van de HR-collega’s, is via een omweg gerealiseerd. In de loop van het 
jaar is door het universiteitsbrede projectteam SPP aangesloten bij actuele thema’s binnen de 
universiteit. Er is gekozen voor compacte maatwerktrainingen en oplossingen om SPP binnen de 
RUG verder te brengen. De volgende activiteiten zijn afgerond in 2018:
•	� Universiteitsbreed project ‘Meerjarige prognose student aantallen’ voor financiële zaken, 

huisvesting onderwijsstrategie, communicatie en HR. Centrale vraag van het project is: Hoe kan 
de RUG zich voorbereiden op het stijgend aantal studenten?

•	� SPP-RUG model: dit model is ontwikkeld op basis van de methodiek van Gerard Evers en 
binnen het bureau van de universiteit op zes verschillende afdelingen uitgevoerd door 
leidinggevenden, HR-adviseurs en secretaris CvB.

•		�  Faculteit Gedrags- en Maatschappijwetenschappen: SPP-inspiratiesessie voor 
instituutsdirecteuren. Hoe gaat SPP bijdragen aan bestendige wetenschappelijke 
loopbaanpaden?

•	� Faculteit Letteren: Inspiratiesessie met faculteitsbestuur Letteren (o.a. op basis van RUG-model 
SPP).

•	 Faculteit Rechten: HR-adviesteam samen met de directeur bedrijfsvoering.
•	 SPP als basis voor de Pilot Recruitment RUG.

In 2019 zijn drie activiteiten afgerond: 

•	� Masterclass SPP (1 dag) verzorgd door Evers voor HR-adviseurs van de faculteit Economie en 
Bedrijfskunde en de faculteit Science en Engineering.

•	� Masterclass SPP (1 dag) verzorgd door Evers voor HR-adviseurs en opleidingscoördinatoren 
van de faculteit Letteren.

•	� SPP faculteit Letteren voor clusterbesturen en faculteitsbestuur (32 deelnemers). Verzorgd 
door faculteitsbestuur Letteren met ondersteuning van HR-advies.

Voor het eind van dit jaar staan nog een aantal activiteiten gepland. Zo wordt er een masterclass 
SPP gegeven voor de instituutsbesturen van faculteit Science & Engineering. Ook staat er nog 
een masterclass HR-analytics gepland. De inspiratiesessies en masterclasses zijn en worden 
steeds op maat gemaakt om op die manier zo goed mogelijk aan te sluiten bij de wensen van de 
deelnemers.
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