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1.5 Strategisch personeelsbeleid

De organisatie en de mens in de organisatie zijn de cruciale factoren die
bepalen of nieuwe strategieén succesvol zullen zijn. Nagenoeg alle cor-
poraties bezinnen zich op hun positie en de rol die zij kunnen spelen in
stad of regio. De verzelfstandiging van de volkshuisvesting vraagt
ondernemerschap en een marktgerichte aanpak. Corporaties spelen
daarop in door klantgericht bestaande en nieuwe diensten en producten
te leveren. Veel corporaties lopen bij het realiseren van hun recent opge-
stelde ondernemingsplannen echter op tegen de grenzen van hun orga-
nisatie. De cultuur is niet aangepast aan de nieuwe uitdaging, de men-
sen zijn onvoldoende getraind in de nieuwe taken en de processen zijn
slecht afgestemd op de noodzakelijke snelheid en accuratesse van han-
delen. Duidelijk is dat maatregelen nodig zijn juist op het punt van stra-
tegisch personeelsbeleid

Een van de gevolgen van de vele veranderingen in de woningbouwsector is de
wijze en de diversiteit waarop de mensen binnen de sector werken en samenwer-
ken. Een decennium geleden waren de verschillen nog niet zo groot. Extern werd
welwillend met elkaar omgegaan, een soort beleefdheid die aan Kuifjes Jansen en
Jansen deed denken. Dat kon ook, want er waren geen kapers en niemand had
echt haast. Intern werkte de organisatie normatief en vrijwel elke corporatie
kende ‘het harkje’ als organisatiestructuur.

Daar is verandering in gekomen. Het aantal fusiebesprekingen lijkt nog steeds
met de dag te stijgen. In de afgelopen jaren is het totaal aan corporaties met
ongeveer één kwart gedaald. Naast de tendens van samengaan is er ook een van
verwijdering te zien. De sfeer van de gebroeders Jansen verdwijnt en men gaat
elkaar aanspreken als conculega’s.

Sinds de rijksoverheid het marktprincipe in de volkshuisvesting heeft geintrodu-
ceerd, is haast geboden. De corporaties reageren daar verschillend op. We zien
corporaties die schuilen tot de vermeende bui over is. Ze beheren hun bezit en
wachten. Er zijn ook de corporaties die voortvarend de hun geboden kansen
nemen en concurrerend zoeken naar nieuwe wegen. Ten slotte zijn er de op
samenwerking gerichte corporaties. Alle drie de typen komen voor. Hoe de tradi-
tionele corporatie zich tot een van die typen heeft ontwikkeld is athankelijk
geweest van een groot aantal factoren. De belangrijkste is naast de financiéle
kracht en de situatie op de (eigen) woningmarkt, vooral de interne kracht.

Een corporatie bijvoorbeeld met een gemiddeld woningbezit, geen florissante
financiéle positie en die qua organisatie niet kan groeien, moet wel voortvarend
aan het werk. De situatie dicteert dat er iets moet gebeuren, echter niet wat.



Deze randvoorwaarden vormen een belangrijke pijler voor de gehele organisatie,
maar vormen ook een belemmering voor een verdere organisatie-ontwikkeling.
Een herontwerp ligt voor de hand. Op basis van een strategiediscussie worden de
bedrijfsprocessen opnieuw vormgegeven. Echter niet zoals dat tot nu toe gebrui-
kelijk is. In het herontwerpproject worden in principe alle randvoorwaarden tij-
delijk aan de zijlijn geplaatst. Daarna worden een aantal geselecteerde bedrijfs-
processen opnieuw opgezet op basis van een vooraf gedefinieerd ambitieniveau,
bijvoorbeeld als het gaat om klantgerichte dienstverlening. Afsluitend wordt de
planning voor de invoering opgesteld.

Tot slot

De ontwikkelingen in corporatieland zijn te fundamenteel om de planning en
sturing van de informatievoorziening een autonoom proces te laten zijn. Een
organisatie kan niet worden benaderd als een geavanceerde IT-gebruiker wan-
neer niet alle essentiéle vragen zijn beantwoord over de rol en de taak van een
corporatie en over het belang van klantgericht werken. Schakelpunt daarbij zijn
de werkprocessen die er inderdaad voor moeten zorgen dat de klant efficiént en
effectief wordt geholpen.

Sleutelwoorden bij het aanpakken van werkprocessen zijn klantgerichtheid,
logistiek en creativiteit. De uitwerking van deze kernbegrippen is terug te vinden
in de drie methoden: besturing, stroomlijning en herontwerp. Een nieuwe cre-
atieve visie op de inrichting van de werkprocessen is echter nog geen garantie
voor een succesvolle verandering. Het gaat om een passende keuze welke metho-
de geschikt is voor welke corporatie.

Het is belangrijk vooral ook leveranciers bij het herontwerpproces te betrekken.
Bij automatiseringsleveranciers bestaat een verminderde interesse om te investe-
ren in dergelijke ontwikkelingen. Betrokkenheid van leveranciers is noodzakelijk,
omdat corporaties er weinig aan hebben als nieuwe wegen worden gevonden ter-
wijl de informatietechnologie hierin nog niet kan voorzien.
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Dat is athankelijk van de mensen binnen de corporaties, hun vakmanschap, hun
ervaring en hun vermogen om zakelijk en niet op basis van eigen belang te beslis-
sen. Dat eigen belang hoeft niet altijd een persoonlijk belang te zijn (werkgele-
genheid). Het kan ook te maken hebben met de motivatie om te werken bij een
organisatie met een maatschappelijke doelstelling, waarvan met lede ogen de tel-
oorgang wordt aangezien. Hoe het zij, de mensen van een corporatie bepalen wat
er kan en gaat gebeuren. Het vraagt van bestuurders, management en medewer-
kers in toenemende mate om samenwerking tussen en binnen corporaties en een
herschikking van taken en functies. Om dat te bewerkstelligen kan niet worden
volstaan met een ondernemingsplan dat enkel handelt over de producten en
diensten. Er moet ook een visie zijn over de organisatie zelf. Personeelsbeleid is
daarvan een belangrijk, zo niet het belangrijkste onderdeel.

Kerncompetenties

Personeelsbeleid bij corporaties betrof veelal onderwerpen als functie-omschrij-
vingen, beloningsstructuur en opleidingsplannen. Daar komt nu een extra
dimensie bij. De corporatie gaat op een andere wijze werken en nieuwe taken uit-
voeren. De vraag is of de staande organisatie de kwaliteiten bezit voor een succes-
vol uitwerken van de ondernemingsdoelen. Zo die niet aanwezig zijn, moet wor-
den bedacht hoe het kwaliteitsniveau kan worden verhoogd. Het personeelsbe-
leid krijgt daarmee een strategisch element.




werkers betreffen kennis, vaaraignedaen en geaiag.

Bij veranderingsprocessen zoals corporaties die doormaken, is sprake van grote
wijzigingen in de visie, missie en strategie. Wil een corporatie haar nieuwe ambi-
tie 0ok kunnen waarmaken, dan bestaat de noodzaak om opnieuw te kijken naar
de kerncompetenties. Daarvoor is strategisch personeelsbeleid nodig. Centraal
daarbij staat het vertrekpunt om langs meerdere lijnen de bestaande cultuur en
competenties van medewerkers om te buigen naar de gewenste situatie. Een der-
gelijk beleid kent een gedetailleerde planning en een samenstel van maatregelen.
Zo kunnen via trainingen en cursussen de houding, de vaardigheden en het
gedrag van medewerkers worden versterkt. Middels een mobiliteitsbeleid, naar
zowel plaatsen binnen als buiten de corporatie, kunnen medewerkers nieuwe
ervaring opdoen en deze in de corporatie halen. Door meetbare afspraken, vast-
gelegd in jaarplannen en ondersteund door coaching en training, kan de output
worden verbeterd. Ook kan met een werving- en selectiebeleid vers bloed in de
organisatie komen. Een andere vorm van vers bloed is interim-personeel, dat
door houding en gedrag een voorbeeldfunctie vervult.

Tot slot bestaat de mogelijkheid dat de corporatie die dit veranderingsproces niet
alleen wil of kan doormaken, een fusiepartner te zoekt. Op deze wijze is het
mogelijk de schaal van de corporatie dusdanig te vergroten, dat het eenvoudiger
wordt om verschillende maatregelen te nemen.

Klinkt als...

Deze denkwijze over strategisch personeelsbeleid en competentiemanagement
moet de corporaties niet vreemd in de oren klinken. Als het gaat om het bestaan-
de woningbezit past elke corporatie nu strategisch voorraadbeheer toe. Er wordt
bezien waar de zwakke plekken zitten in het bezit, wat nodig is in de markt en
welke maatregelen kunnen worden uitgevoerd om het bestaande bezit aan te pas-
sen. Maatregelen zijn bijvoorbeeld verkoop, sloop-nieuwbouw, woningverbete-
ring of huurprijsaanpassing.

Strategisch personeelsbeleid werkt dus niet anders. Afgestemd op waar de corpo-
ratie haar missie ziet liggen, wordt onderzocht waar de sterke en zwakke kanten
van de organisatie liggen. Op basis daarvan wordt bepaald waar de organisatie
versterking of verandering behoeft. Een brede range van maatregelen staat het
management ter beschikking. Die range loopt van opleiding en training (gericht
op het bestaande personeel), via beinvloeding van de organisatie door werving,
selectie en interim-opdrachten (gericht op nieuw personeel), tot aan samenwer-
ken (al dan niet geformaliseerd) en fusie. Want waarom zouden corporaties
alleen het kapitaal in de vorm van vastgoed onderhouden en waarom niet de
mensen? Willen corporaties echt succesvol veranderen, dan ligt in dit laatste ele-
ment bij uitstek de sleutel!
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