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Strategisch personeelsbeleid
bij corporatie nu snel nodi
Werken aan nieuwe mix tussen kerncompetenties
De organisatie ende mensindeorga-  Eén van de gevolgen van de vele ver- kracht. Bijvoorbeeld een corporatie met een gemid-
nisatie zijn de cruciale factoren die anderingen in de woningbouwsector deld woningbezit, een weinig florissante financiéle
bepalen of nieuwe strategieén succes- is de wijze en de diversiteit waarop de positie die bovendien qua organisatie niet kan groei-
vol zullen zijn. Nagenoeg alle corpora- mensen binnen de sector werken en en, moet wel voortvarend aan het werk. De situatie
ties bezinnen zich over hun positie en samenwerken. Een decennium gele- dicteert dat er iets moet gebeuren, echter niet wat. Dat
de rol die zij kunnen speleninstad of =~ den waren de verschillen nog niet zo is afhankelijk van de mensen binnen de corporaties,
regio. De verzelfstandiging van de groot. Extern werd welwillend met el- hun vakmanschap, hun ervaring en hun vermogenom ~ —

volkshuisvesting vraagt ondernemer-
schap en een marktgerichte aanpak.
Corporaties spelen daarop in door
klantgericht leveren van bestaande en
nieuwe diensten en producten. Veel
corporaties lopen bij het realiseren
van hun recent opgestelde onderne-
mingsplannen echter op tegen de
grenzen van hun organisatie. De cul-
tuur is niet aangepast aan de nieuwe
uitdaging, de mensen zijn onvoldoen-
de getraind in de nieuwe taken en de
processen zijnslecht afgestemd op de
noodzakelijke snelheid en accuratesse
van handelen. Duidelijk is dat maat-
regelen nodig zijn juist op het punt
van strategisch personeelsbeleid.
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kaar omgegaan, een soort beleefdheid
die aan Kuifjes Jansen & Jansen deed
denken. Dat kon ook, want er waren
geen kapers op de kust en niemand
had echt haast. Intern werkte de orga-
nisatie normatief en vrijwel elke cor-
poratie kende het harkje als organisa-
tiestructuur. Daarin is verandering
gekomen. Het aantal fusiebesprekin-
gen lijkt nog steeds met de dag te stij-
gen.In de afgelopen jaren is het totaal
aan corporaties met ongeveer een
kwart gedaald. Naast de tendens va
samengaan is er ook één van verwijge-
ring te zien. De sfeer van de gebroe-
ders Jansen verdwijnt en men gaat el-
kaar aanspreken als ‘concullega’s’
Sinds de rijksoverheid het marktprin-
cipe in de volkshuisvesting heeft
geintroduceerd, is haast den:-De -
corporaties reageren dadr verschillend
op. We zien corporatieg'die schuilen tot
de vermeende bui offer is. Ze beheren
hun bezit en wachten af. Er zijn ook
corporaties die ortvarend de hun ge-
boden kansen aanpakken en-con

rend zoeken naar nieuwe wege
slotte zijn er de op same
gerichte corporaties. Alle dri
komen voor.

zakelijk en niet op basis van het eigen belang te beslis-
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sen. Dat eigen belang hoeft niet altijd een persoonlijk
belang te zijn (werkgelegenheid). Het kan ook te ma-
ken hebben met de motivatie om te werken bij een or-
ganisatie met een maatschappelijke doelstelling,
waarvan met lede ogen de teloorgang wordt aange-
zien. Hoe het ook zij, de mensen van een corporatie be-
palen wat er kan en gaat gebeuren. Het vraagt van be-
stuurders, management en medewerkers in
toenemende mate om samenwerking tussen en bin-
nen corporaties en een herschikking van taken en
functies. Om dat te bewerkstelligen kan niet worden
volstaan met een ondernemingsplan dat alleen gaat
over de producten en diensten. Er moet ook een visie
zijn op de organisatie zelf. Personeelsbeleid is daarvan
een belangrijk, zo niet het belangrijkste onderdeel.

EXTRA DIMENSIE » Personeelsbeleid bij corporaties
betrof veelal onderwerpen als functie-om-
schrijvingen, beloningsstructuur en
opleidingsplannen. Daar komt
nu een extra dimensie bij.
De corporatie gaat op
een andere wijze
werken en
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nieuwe taken uitvoeren. De vraag is of
de bestaande organisatie de kwalitei-
ten bezit voor het succesvol uitwerken
van de ondernemingsdoelen. Als die
niet aanwezig zijn moet worden be-
dacht hoe het kwaliteitsniveau kan
worden verhoogd. Het personeelsbe-
leid krijgt daarmee een strategisch
element. Voor iedere organisatie geldt
dat het voor succes moet werken aan
een optimale mix tussen de kerncom-
petenties van de organisatie en die
van de medewerkers. Kerncompeten-
ties zijn de specifieke punten waarin
een organisatie moet uitblinken om
haar doelen te kunnen waarmaken.
De kerncompetenties van de mede-
werkers betreffen kennis, vaardighe-
den en gedrag. Bij veranderingsproces-
sen zoals corporaties die doormaken is
sprake van grote wijzigingen in de vi-
sie, missie en strategie. Wil een corpo-
ratie haar nieuwe ambitie ook kunnen
waarmaken dan is het noodzakelijk
om opnieuw te kijken naar de kern-
competenties. Daarvoor is strategisch
personeelsbeleid nodig. Centraal daar-
bij staat het vertrekpunt om langs
meerdere lijnen de bestaande cultuur
en competenties van medewerkers
om te buigen naar de gewenste situ-
atie. Een dergelijk beleid vraagt om
een gedetailleerde planning en een
samenstel van maatregelen. Zo kun-
nen via trainingen en cursussen de
houding, de vaardigheden en het ge-
drag van medewerkers worden ver-
sterkt. Via een mobiliteitsbeleid naar
zowel plaatsen binnen als buiten de
corporatie kunnen medewerkers nieu-
we ervaring opdoen en binnenbren-

‘ONDERHOUD’ MEDEWERKERS SLEUTEL TOT
SUCCESVOLLE VERANDERING

gen in de corporatie. Door het maken
van meetbare afspraken, vastgelegd
in jaarplannen en ondersteund door
coaching en training, kan de output
worden verbeterd. Ook kan met het
opzetten van een werving- en selectie-
beleid vers bloed in de organisatie ko-
men. Een andere vorm van vers bloed
is interim-personeel, dat door houding
en gedrag een voorbeeldfunctie kan
vervullen. Tot slot bestaat de mogelijk-
heid dat de corporatie die dit verande-
ringsproces niet alleen wil of kan
doormaken, een fusiepartner zoekt.
Op deze wijze is het mogelijk de schaal
van de corporatie dusdanig te vergro-
ten dat het eenvoudiger wordt om de
verschillende maatregelen te nemen.

MAATREGELEN » Deze denkwijze
over strategisch personeelsbeleid en
competentiemanagement moet de
corporaties niet vreemd in de oren
klinken. Voor het bestaande woning-
bezit past elke corporatie nu strate-
gisch voorraadbeheer toe. Er wordt be-
keken waar de zwakke plekken zitten
in het bezit, wat de markt vraagt en
welke maatregelen kunnen worden
genomen om het bestaande bezit aan
te passen. Maatregelen zijn bijvoor-
beeld verkoop, sloop gevolgd door
nieuwbouw, woningverbetering of
huurprijsaanpassing. Strategisch per-
soneelsbeleid werkt in de praktijk niet
anders. Afgestemd op waar de corpo-
ratie haar missie ziet liggen wordt on-
derzocht waar de sterke en zwakke
kanten van de organisatie liggen. Op
basis daarvan wordt bepaald waar de
organisatie versterking of verande-
ring behoeft. Een brede verscheiden-
heid aan maatregelen staat het ma-
nagement ter beschikking. Deze lopen
van opleiding en training (gericht op
het bestaande personeel), via bein-
vloeding van de organisatie door wer-
ving, selectie en interimopdrachten
(gericht op nieuw personeel), tot aan
samenwerken (al dan niet geformali-
seerd) en fusie. Want waarom zouden
corporaties alleen het kapitaal in de
vorm van vastgoed onderhouden en
waarom niet de mensen? Willen cor-
poraties echt succesvol veranderen
dan ligt in dit laatste element bij uit-
stek de sleutel.«
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