
  
 
 
 
 
 
 

 
ROC Nijmegen 
Verslag van de instellingsdialoog 
 

7 en 8 december 2022 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
April 2023



                              
 

2 

 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Instelling  
ROC Nijmegen 
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Het dialoogteam bestond uit: 
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1. Inleiding 
 
ROC Nijmegen profileert zich als ontmoetingsplaats; een professionele leergemeenschap, waarin 
studenten zichzelf en de wereld om hen heen leren kennen en hun ambities kunnen waarmaken. 
Tijdens de ontmoetingen (met elkaar, met de lesstof, met docenten en met het werkveld) verleggen 
zij hun grenzen en ontwikkelen ze hun talenten. De missie van ROC Nijmegen is als volgt: ROC 
Nijmegen biedt studenten de kans om succesvol mee te doen, nu en later. Het roc heeft de ambitie 
een perfecte match te creëren tussen wat de individuele student kan en wil en wat de regio vraagt. 
ROC Nijmegen heeft in de afgelopen periode onder andere de nieuwe besturingsfilosofie expliciet 
gemaakt en vertaald naar de organisatie. 
 
ROC Nijmegen is georganiseerd in teams; het mbo-onderwijs wordt verzorgd door 35 teams op 5 
locaties aan ongeveer 9.688 studenten. De onderwijsteams zijn georganiseerd in de directies 
Economie, Techniek en Zorg & Welzijn en worden aangestuurd door een onderwijsdirectie. 
Daarnaast kent het roc een directie Control en Bestuursondersteuning, een directie Operations en 
een directie Onderwijs- en organisatieontwikkeling. Het roc heeft een tweehoofdig College van 
Bestuur. Bij het roc werken 1.550 medewerkers, verdeeld over 950 FTE.  
 
In 2018 heeft het roc haar ambities vertaald in vijf programmalijnen: 
1. Onderwijs voor de arbeidsmarkt van de toekomst  
2. Flexibel en uitdagend onderwijs  
3. Studentbegeleiding  
4. Professionalisering: leren om en door te innoveren  
5. Bedrijfsvoering die mee ontwikkelt met het onderwijs  
In deze programmalijnen is de uitwerking van de thema’s uit het bestuursakkoord OCW-MBO Raad 
2018 – 2022 opgenomen. In 2023 zijn deze vijf programmalijnen teruggebracht naar drie, waarbij 
gekeken is welke onderdelen in de staande organisatie kunnen worden ondergebracht en welke in 
een programmalijn. ROC Nijmegen werkt momenteel aan een nieuwe strategische koers en een 
nieuw kwaliteitsplan voor de periode 2023 - 2027. Daartoe zijn brede bijeenkomsten belegd waarbij 
alle medewerkers zijn uitgenodigd om mee te praten over de nieuwe strategische koers. Ook het 
werkveld is uitgenodigd via stakeholdersbijeenkomsten. 
 
Conclusies vorige instellingsdialoog 
De vorige instellingsdialoog vond plaats in 2018. De onderzoeksvragen betroffen de mate waarin 
kenmerken van een lerende organisatie (al) herkenbaar waren in het roc, factoren die de 
ontwikkeling van het lerend vermogen van teams en directies kunnen stimuleren en wat daartoe 
mogelijke effectieve strategieën zijn. Het dialoogteam heeft onder andere geconstateerd dat het 
strak georganiseerde kwaliteitsmanagementsysteem en de stafsturing de organisatie ver gebracht 
hebben maar niet altijd leiden tot de ruimte die nodig is om in een volgende fase van 
organisatieontwikkeling te komen. Ook is opgemerkt dat in deze volgende fase, met ruimte voor 
teams om eigen keuzes te maken, leidt tot innovaties en een zekere veelvormigheid van de 
onderwijsconcepten binnen het ROC. Het dialoogteam heeft daarbij een spanningsveld 
geconstateerd: de structuur van de ondersteuning van opleidingsteams vormt een belemmering om 
het lerend vermogen en de bijbehorende innovatiekracht lager in de organisatie, verder te brengen.  
 
Onderzoeksvraag  
ROC Nijmegen heeft voor de instellingsdialoog in 2022 de volgende onderzoeksvraag geformuleerd: 
Wat zijn de kritische succesfactoren van de samenwerking met het werkveld als het gaat om het 
beroepsgerichte karakter van het onderwijs en hoe kunnen we daarin van elkaar leren? 
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De onderzoeksvraag is door ROC Nijmegen getoetst in het directieteam. Daarnaast is input uit de 
organisatie opgehaald en heeft een werkgroep sessie plaatsgevonden om gezamenlijk vanuit de 
vermogens van het dialoogmodel te reflecteren op de onderzoeksvraag. De onderzoeksvraag past bij 
de strategie van ROC Nijmegen en de actuele thema’s die spelen. De vraag wordt, aan de hand van 
de vermogens van het dialoogmodel, nader toegelicht in de managementreview. Belangrijke 
elementen hierin zijn: 

- het inzetten op gelijke kansen in de missie; 
- het samen opleiden met het werkveld in de regio als onderdeel van de visie; 
- opleiden voor de arbeidsmarkt als thema voor dit jaar.  

De managementreview bood een goede basis voor het intakegesprek en de feitelijke instellingsdialoog. 
Zowel in de managementreview als in het intakegesprek zijn de onderzoeksvraag en de context 
waarbinnen de onderzoeksvraag zich afspeelt, duidelijk en helder geschetst. Naar aanleiding van het 
intakegesprek is de formulering van de onderzoeksvraag op een enkel onderdeel aangescherpt. Het 
dialoogteam heeft de managementreview en de onderliggende documentatie gebruikt als startpunt 
voor de verschillende sessies.  
 
Instellingsdialoog 
De instellingsdialoog vond plaats op 7 en 8 december 2022 aan de hand van het dialoogmodel. Dit 
model beoogt het gesprek tussen diverse betrokkenen en verantwoordelijken over de kwaliteit van 
onderwijs te bevorderen. Het model dient als middel om samen inzicht te krijgen in de vraagstukken 
die van belang zijn om een volgende stap te maken in de ontwikkeling van de kwaliteit van het 
onderwijs en de organisatie.  
 
Bij de opzet en inrichting van de instellingsdialoog werd in overleg met ROC Nijmegen gekozen voor 
het organiseren van een brede dialoogsessie met een vertegenwoordiging van de verschillende 
geledingen binnen het roc. Tijdens de dialoogdag zijn dialoogsessies gehouden met BPV-
coördinatoren, docenten, teammanagers en relatiebeheerders, werkveld en een breed 
samengestelde groep. Het uitgevoerde programma, gebaseerd op de vraagstelling van ROC 
Nijmegen, begrenst de bevindingen van het dialoogteam; er heeft geen integraal onderzoek 
plaatsgevonden. Bijlage 1 bevat het programma. 
 
Voorliggend rapport beschrijft de bevindingen van de instellingsdialoog. Na de samenvatting, waarin 
de onderzoeksvraag beantwoord wordt, worden per onderdeel van het dialoogmodel (vermogens) 
de bevindingen van het dialoogteam benoemd. Tijdens de feedbacksessie op 31 januari 2023 heeft 
het dialoogteam haar voorlopige bevindingen mondeling toegelicht en verder verdiept met ROC 
Nijmegen. ROC Nijmegen heeft deze bijeenkomst ingevuld en begeleid. De rapportage is, na 
verwerking van feedback van ROC Nijmegen, afgerond en door de voorzitter van het dialoogteam 
definitief vastgesteld in april 2023. 
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2. Samenvatting 
 
Het dialoogteam heeft gedurende de instellingsdialoog zeer gepassioneerde en energieke medewerkers 
en stakeholders (werkveld) van ROC Nijmegen ontmoet. Er was in de verschillende dialooggesprekken 
sprake van een open, constructieve en positieve opstelling. Tijdens de dialooggesprekken is ook een 
aantal keer opgemerkt ‘waarom doen we dit niet vaker?’.  
 
Tijdens de pré-intake, het intakegesprek en in de managementreview is door het College van Bestuur 
een helder beeld geschetst van het vraagstuk en de context waarin het vraagstuk zich afspeelt. Naar 
aanleiding van het intakegesprek is de onderzoeksvraag verder aangescherpt en de managementreview 
bijgesteld. De onderzoeksvraag past bij de strategie van ROC Nijmegen en de actuele thema’s die spelen. 
De onderzoeksvraag is op basis van input uit de organisatie tot stand gekomen en getoetst in het 
directieteam. Zowel de managementreview als de onderliggende documenten vormden een voldoende 
startpunt voor het dialoogteam om de dialooggesprekken aan te gaan. De opbrengsten van deze 
gesprekken worden in deze samenvatting op hoofdlijnen geduid. Meer in detail worden deze 
beschreven bij de afzonderlijke vermogens in hoofdstuk 3 en verder.  
 
ROC Nijmegen heeft de volgende onderzoeksvraag aan het dialoogteam meegegeven:  
Wat zijn de kritische succesfactoren van de samenwerking met het werkveld als het gaat om het 
beroepsgerichte karakter van het onderwijs en hoe kunnen we daarin van elkaar leren? 
 
De vermogens 
Onderwijs 
ROC Nijmegen heeft haar missie, visie en ambitie uitgewerkt in een onderwijsvisie die breed wordt 
herkend en gedragen. Hoewel tijdens de instellingsdialoog de verschillende locaties en culturen expliciet 
door betrokkenen benoemd zijn, is het dialoogteam een belangrijke gemene deler opgevallen. Voor alle 
betrokkenen staat de student voorop; de student staat centraal bij ROC Nijmegen. Dit tekent ook de 
grote betrokkenheid die het dialoogteam heeft ervaren tijdens de instellingsdialoog. Alle betrokkenen 
zijn zeer betrokken bij hun studenten, hun vak en hun team. Vanuit het perspectief van het werkveld ligt 
de nadruk nog erg op wat een student allemaal moet kennen en kunnen (het afvinken van vereisten), zij 
zien liever dat dit zich meer richt op wat een student zou willen. Dit ook in het kader van de 
maatschappelijke opdracht die het roc heeft ten aanzien van een leven lang ontwikkelen. Wat betekent 
student centraal nu echt voor de invulling van het onderwijs en de bpv? 
 
Voor de nieuwe strategische koers zijn roc brede bijeenkomsten belegd waarbij alle medewerkers 
uitgenodigd zijn mee te praten en hun bijdrage te leveren. Ook voor het werkveld is een bijeenkomst 
belegd. De vraag kan nog gesteld worden in welke mate en hoe de ervaringen van teams concreet 
worden meegewogen en meegenomen in de nieuwe strategische koers. Vanuit de onderwijsteams is er 
behoefte aan een visie die focus geeft met daaraan gekoppeld duidelijke criteria. Hoe kunnen 
prioriteiten en focus aangebracht worden in de ambities en passend bij de gewenste veranderingen? En 
welke criteria worden daarbij gehanteerd? 
 
Adaptief vermogen 
ROC Nijmegen werkt met toewijding aan het creëren van een perfecte match tussen wat de individuele 
student kan en wil en wat de regio vraagt. Het profileert zich als ontmoetingsplaats; een professionele 
leergemeenschap, waarin studenten zichzelf en de wereld om hen heen leren kennen en hun ambities 
kunnen waarmaken. ROC Nijmegen heeft de ambitie een maatschappelijk relevante speler te zijn. Naar 
eigen zeggen wordt dit bereikt als het roc aangesloten is op de grote vraagstukken in de maatschappij 
zoals de energietransitie en de krapte op arbeidsmarkt. ROC Nijmegen zit steeds meer aan de voorkant 
aan tafel en wordt in de regio als vaste sparringpartner gezien door hoger onderwijs, gemeenten, 
provincie en dergelijke. 
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De beweging naar buiten is aanwezig. Het werkveld merkt op dat ROC Nijmegen de afgelopen jaren de 
blik steeds meer naar buiten heeft gericht. Er zijn veel initiatieven gericht op de samenwerking met het 
werkveld op zowel centraal- als op teamniveau. Op centraal niveau werkt het roc intensief samen met 
Rijn IJssel en participeert het in verschillende samenwerkingsverbanden. Ook op teamniveau zijn 
verschillende voorbeelden van samenwerking met het werkveld genoemd zoals projecten, hybride 
docenten, netwerkbijeenkomsten en bedrijvendagen. Het werkveld wil graag intensiever contact en 
meer samenwerken op inhoud. Bij een enkel onderwijsteam gebeurt dit al door betrokkenheid van het 
werkveld bij curriculumontwikkeling. Alle betrokkenen vinden het belangrijk dat wederzijdse 
verwachtingen naar elkaar expliciet worden gemaakt en dat men gehoord wordt. Op directieniveau is de 
samenwerking met het werkveld minder zichtbaar geworden tijdens de instellingsdialoog, alhoewel 
duidelijk is dat zij een aanjagende en faciliterende rol hebben richting de teammanagers op dit thema.  
 
Organiserend vermogen 
ROC Nijmegen staat bekend als een betrouwbaar roc dat goede onderwijsresultaten behaald. Dit staat 
in contrast met wat de betrokkenen aangeven als ‘veel vinken in plaats van vertrouwen’ en de stevige 
planning & control-cyclus. Dit geldt ook voor de vierjaarlijkse verantwoording over de programmalijnen 
en projecten. De hoge frequentie leidt ertoe dat niet altijd nieuwe ontwikkelingen te melden zijn 
waardoor de rapportage een invuloefening wordt. De ontstaansgeschiedenis van deze werkwijze is 
eenieder bekend maar betrokkenen geven ook aan dat het moment daar is voor een nieuwe fase. In 
welke mate past de verantwoordingscultuur bij de huidige besturingsfilosofie? Welke verbetertijd is 
voor teams en projecten nodig? 
 
De vele ambities en ideeën die er binnen het roc leven én de vragen vanuit het werkveld sluiten niet 
altijd aan bij het tempo van de instelling c.q. de ondersteunende processen. Snel inspelen op vragen is 
daardoor niet altijd mogelijk. Er is sprake van een professionele dialoog tussen onderwijs en staf maar 
dit gesprek heeft nog niet geleid tot het gewenste resultaat. In de praktijk lijkt ROC Nijmegen een 
stafgestuurde organisatie, waar diensten snel in (procesmatige) oplossingen denken en weinig tijd 
nemen om te reflecteren samen met het onderwijs. Tijdens de dialoogsessies hoorden we veel 
conceptmanagement ‘we zouden moeten’, lazen we omvangrijke beleidsdocumenten en werd door 
betrokkenen opgemerkt dat er niet altijd één taal wordt gesproken. Er is behoefte aan intensiever 
contact en een intensievere samenwerking op de inhoud. Dit vraagt iets van de positionering van de 
diensten; vragen komen niet als vanzelfsprekend bij de diensten terecht, men moet actief op zoek naar 
verbinding met het onderwijs. Maar ook het onderwijs mag het zichzelf meer eigen maken om de 
diensten eerder te betrekken bij hun ideeën (professioneel vermogen). Hoe kan de verbinding tussen 
datgene waar teams mee bezig zijn en wat roc breed van belang is, verder versterkt worden? 
Op teamniveau is de samenwerking met het werkveld niet altijd makkelijk. Dit is veelal afhankelijk van 
de (behoefte van de) sector en de belangen die er spelen. Contacten met het werkveld zijn binnen 
teams verschillend georganiseerd. De samenwerkingsverbanden komen vaak tot stand door persoonlijk 
contact. Binnen de teams hebben de relatiebeheerder, teammanager en BPV-coördinator elk contacten 
met het werkveld. Onderling is er geen systematische afstemming over de contacten met het werkveld. 
Daarnaast is de rol van de relatiebeheerder nog niet voor alle betrokken helder. Van een structurele 
ontmoeting tussen directeur, teammanager en relatiebeheerder op dit gebied is nog geen sprake. 
 
Professioneel vermogen 
Professionalisering krijgt veel aandacht binnen het roc. Er zijn verschillende leer- en 
ontwikkelmogelijkheden voor medewerkers om aan hun eigen ontwikkeling te werken. Daarnaast 
organiseert het roc ook professionalisering voor specifieke doelgroepen in de organisatie zoals het 
Management Development traject voor teammanagers en de DOOR-klantgerichtheidstraining voor 
relatiebeheerders. Professionalisering van teams in relatie tot centrale thema’s van het roc krijgt nog 
geen aandacht. De community leren en ontwikkelen heeft een belangrijke rol in het verbinden van 
professionaliseringsactiviteiten binnen ROC Nijmegen. Bij het dialoogteam is de indruk ontstaan dat de 
community leren en ontwikkelen veelal gericht is op professionalisering en minder op lerend vermogen 
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en kennisdeling. Hoe kan de professionalisering van teams versterkt worden? Welke thema’s verdienen 
daarin prioriteit? 
 
De teams hebben nog weinig inzicht in elkaars ideeën en initiatieven. Initiatieven worden opgestart 
zonder dat men weet heeft of elders in het roc vergelijkbare initiatieven zijn ontplooid en wat daarvan 
geleerd kan worden. Tijdens de dialoogsessie verwoorde één van de gesprekspartners het als ‘we zijn 
niet gericht op van elkaar leren’. De vele platforms en netwerken in het roc zijn niet altijd bekend of 
‘ver’ weg van de teams georganiseerd (organiserend vermogen). Als voorbeeld van een goede 
samenwerking tussen teams is de realisatie van de doorlopende leerlijn van niveau 1 naar niveau 2 
benoemd. Belangrijke kritische succesfactoren hierin zijn volgens betrokkenen urgentie, intrinsieke 
motivatie, vertrouwen en gezamenlijk commitment en belang. Ook de begeleiding van studenten 
(Begeleiding op Maat 2.0) wordt benoemd als goed voorbeeld: elk team geeft hier uitvoering aan. De 
trajectbegeleiders hebben hierin een belangrijke rol, zij brengen dit in de teams in. Ook het werkveld 
geeft aan dat de vraagstukken van nu niet meer eendimensionaal op te lossen zijn. Dit vraagt 
samenwerking en leren van elkaar van roc, hoger onderwijs en universiteit. Volgens het werkveld 
gebeurt dit nog onvoldoende samen en is hier nog winst te behalen. Hoe kunnen de bestaande 
netwerken en dwarsverbanden nog meer benut worden om het leren van elkaar te versterken? En wat 
is de geaccepteerde afstand? 
Veel kritische succesfactoren die genoemd zijn tijdens de dialoogsessie bevinden zich binnen het 
professionele vermogen. Zo zijn de docenten van mening dat zij de kritische succesfactor zijn! Begrippen 
als samen, urgentiebesef, gemeenschappelijke taal, binden en boeien van medewerkers, elkaar 
ontmoeten en gehoord worden kwamen in de diverse dialoogsessies telkens terug.  
 
Realisatie vermogen 
ROC Nijmegen hanteert een jaarlijkse cyclus van concernplan, directie- en teamplannen waarbij het 
concernplan een afgeleide is van het strategisch meerjarenbeleidsplan en het kwaliteitsplan. Wat 
betreft de samenwerkwerking met het werkveld zijn nog geen expliciete kwaliteitscriteria geformuleerd: 
wat is het gewenste resultaat, wat vraagt dit van de interne en externe samenwerkingen, wat vraagt dit 
van de organisatie en wat vraagt dit van het type docent? Ook wordt de kwaliteit van samenwerking nog 
niet systematisch onderzocht. Wel zijn de eerste aanzetten daartoe gedaan. Voorbeelden zijn het 
stakeholdersonderzoek en de bpv klantreis.  
Ondanks dat ROC Nijmegen positieve resultaten behaald, is men zeer kritisch. Het roc mag wat meer 
focussen op wat goed gaat. Dit zou de gepassioneerde en bevlogen collega’s die binnen ROC Nijmegen 
werkzaam zijn meer recht doen.  
Tijdens de instellingsdialoog is door betrokkenen ook ‘gedroomd’ over de ideale toekomst in relatie tot 
de onderzoeksvraag. Daarin zijn de volgende beelden naar voren gebracht: een regionaal ecosysteem, 
leren in praktijkcontext, al het onderwijs op locatie van bedrijven, elke week 2 uur voor reflectie en 
inspiratie, docentenstages, PLG’s met werkveld, jaartaken loslaten, keuzedelen op een vaste dag, een 
basisjaar met skills en living labs samen met het mkb, mbo en hoger onderwijs. 
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Beantwoording van de onderzoeksvraag 
Tijdens de gevoerde dialogen zijn door gesprekspartners de volgende kritische succesfactoren genoemd 
over de samenwerking met het werkveld: 
 
 

 
 
Het dialoogteam wenst het College van Bestuur en alle medewerkers bij ROC Nijmegen veel succes toe 
in het realiseren van haar ambities en spreekt de hoop uit dat de opbrengst van deze instellingsdialoog 
daar een bijdrage aan levert.  
 
Namens de leden van het dialoogteam, 
Eveline Rijnen, voorzitter dialoogteam ROC Nijmegen 

 


