‘moet op de schop

In de discussie over de toekomst van SW-bedrijven wordt

steeds vaker verandering van de organisatiecultuur als

sleutel tot succes genoemd. Maar waar hebben we het

dan over? En op welke manier kan cultuurverandering

helpen bij de uitdagingen waar de branche voor staat?

Deel | van een tweeluik over cultuur en

cultuurverandering in de SW.

Telost: Femice Bennenbroek, sociaal psycholoog en mede-cigenaar en directeur van ZINZIZ
Foto’s: hvonne 25p (permaakd bij diverse SIW-bedrijven)

& huandeé: realSteit ks dat we vanad

wolgend jaar het meeste pebd wit-

peven ain fociale peleerhedd. De
n‘.;],ﬁm.ﬂamﬂgebp:n ﬂp:::r:hr.r
34 eem e bedrag Tien van TE6 mil-
jurd Easo. Dal S Fber dan we 3an z2o08
besteden en ongevess 30 procent van de
toskale vt gaven van de dverheid Oree soci-
ale pelee i heeeft diod een bifronders
ofrerang. En wal pe polillbele vooreur ook
B, e malben il moeten beteiagelen De
vraag i allewn hoe. b5 dit sen vwetie van
eonoericihe crisks, van de Polen die in geo-
ten getale pasr ons Land riin peloenen, van
te riante regelingen? Of is er wat anders
aan de hand en loanmen we het meer met
Fridmder” pealitenen doo loritisch naar de
uitwoering van SW-bedritven te kifhen?
Dt de jiren heen if de uitvoering van
de sockale pekerheid pelepd bij werschil-
lenade organsaties, afhanioelisk van de
indatie en g pebditnoom. Yanuit cen
EPITRE Pkl e ha ppelije betnolhenhesd
n beviopenhehd worden mensen met
e grote afitand tof de asbebdimarnk
begeheid. Enoworden werigewers over:
tudgd om dete Menden vid verschillends
coratnuctbes be laten werken Toch weten

we et ellaa s — endat spreloen we ook
repelrratiy wit — dat het befer kan en
el Al decennia woeden er initiatieven
pestart mel de instesk om het effectioves
en effichnter te doen; Hijn er enomm vee]
oeganisaties betrokien bij het oplimali-
seren van dunrzame witsireorm. Toch blij-
wven we depeifide disoussle voenen als then
jaar peleden en belnuipt ons regelmatig
het gevoel dat we veel te langraam en
weel te einschalig wooruitgang boeken
Hoe kan dat? Waarom bkt het 20 moei-
Ligk o dére optimalicatie door te voeren?
Steedd wilkber wiondt daarin de organisatic-
cultuner penoermd en steeds valer wordt oy
Zan cultiounerandering pewerk? haar
W Fueibber wee hatt diaim oveer T WS B3 ee
organsatscuiiuar? En it die bij SW-bedrij-
wen anders dan bij andere bedripven?

Evenwicht zoeken

Het realiseren van qultuurverandering
begint bej het poed begrijpen van de orga-
mubiatborafuar. Toaks bij o veel begrippen
biijht ool hder dat de mendngen behoorlik
witesniopen, Lo beschripeen Sanders en
Meulpen (1999 bedriifanaBuar als ‘de
germeerachappeliie werslandhouding
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1) Uiterlijke kenmerken

Hoewel de uiterigke kenmetioen het
mees? opwalien, mijn dbe vaak sesullanten
Van con crgantiatbevubivas en nbet noseer
de basis. Te bunnen wel een howrast rijn
wvoor ket inbewseging krijgen van een oul-
tuwrverandering. juist omdal een weran-
dering smel richtbaar ks Maar om een

te brengen is (weel) meer nodig,

2) Gedrag

is irmmmers malkkelifk over te Remen door

andsren. De trse iz om ervoor be 2ongen

dat het pewenste gedrag [en nbet het

wade pedrag) rich vesder ontwikibelt tot

pewmanten en noatine Er 2al dus veel

sandachl moeten worden besteed aan:

= bewustwording van de impact van het
huaidige pedrag:

» gerichte gedrageverandering naar het
gewenste gedrag:

= oommmitment aan hel pewenste fen

ondetdet] i van ten ofgankatieoultaur,
i duiarrame ped ragenerandering riet
mpelifk als er ndet cok woedt geintenve-
nbeerd op mindset.

3) Mindset

Een mindset die past bl het gewenite
gedrag is essentice] voor elloe caltuur-
verandering. Toch is dit het moeilijiste
onderdes] om te weranderen. Ormdat
die waarden en de overtuigingen van
basis los te laten. Er wordt dan immers
van hen gevrasgd om bun basis te
wverlaten voor en onbebende nicwawe
basis.

Een belangrijke mindset die nodig i
voor een cultuurserandeting s een
leeroriéntatie.

4) Groepsarena

De groepsancna is erg belangrijk bij eike
oultuurverandering. Medewerkers heb-
ben vertrouwen in elicaaren werben
potd samen. Ondersteunen elkaar in het

wveranderprooes en gunnen elkaasr sen

beddt tod hoet buitenshiten van de grocps-
dynambek maar wordt gerien ali een
Eand o van en met elkass te beren. Het




en pestnutuneende aandacht. De eerste
en belanguificite wrang ks dan 00k: voor
welics probbtem i3 de cultuunserandering
die opiossing? De behefie aam cultuur-
verandering ks immers pas aan dc orde
als er een (gedrags)probieem i getigna-
leerd dat weranderd moet worden. Het
antwoord op deae vraag is bij SW-bediij-
ven terug te voeren op de missie. Voot
weel SW-bedrijven i3 die een Varkanl op:
het 20 weel mogelifk menden Liten mee-
doen inde mastschappij en het benutten
bleern dat we daxrbi rhem ks dal we daan
{nog) oeveldoende eifectief in xijn,
ondaniks albe tijd, energie en peld die we
efin stelen

Waarom is cultuurverandering dan cen
oiplossing voor dit probieem? Omdat we
signaleren dat een groot deel van het
ervaren probleem voortbomt wit de
bestaande organisatiecultuur. Binnen
de sociale reketheid (en relber niet
alleen daar] heeft rich een cultunsr ont-
wikkeld die onvoldoende bisdraagl aan
et te bereiken resultand Foe gaun we

dit opiossen on Eunnen wie dit wel?
Heel cerlijk gesegd hebben we weinig
keus. Maar de viaag hoe we dal voor

elkaar briggen s ingewikioelder te
beantwoonden.

Methodische aanpak

‘We zien dan ook meteen waarom oul-
teurverandering binnen de 5W nog
steeds aandacht vraagt. Het is namelijk
nogal wat, We willen op veel verschil-
lende onderdelen cen behoorlijle wer-
andering beweeghrengen. En dese ver-
andering ook nog torpasien woor ver-
schillende procesten, roals arbeidsont-
wikkeling, productie, werkgeversbena-
dering, sirategie en beleid Deze onder-
delen en processen moeten dan inte-
graal bij elkxar bommen in bet cultur-
veranderingsproces dat reedewerkers
stirmulesrt om vamuit een pedeeide
mindset effectiel en effickent bij te dra-
gen zan de doclstellingen van de orga-
nisatie. Het is dan ook raak om een der-
gelijloe ambitheuze cultvurverandering
methodisch aan te pakiken @
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Voorbeelden van een gewenste organisatiecultuur

Een pewenste sogantsatienabivar kan verschillende vormen

1) Gewenste witerliflos kenmerken

‘Waar veel SW-bedrijven naaros werken is afstand nemen van
professsonals in gepaste Keding en een huisstigl dwe aanshait
bij de taal van de arbeidsmarkt.

methodisch handeien, en vraaggericht werken.

3) Gewenste mindset

Een gewenste mindset ks er eendie gebaseend is op verfrou-
werL Vertrowwen in de meesrwaasde van de cigen organisatie.
Maar minstens net 1o belangrifk: vertrouwen in de doelgroep.
Een andere belangrijie grwenste mindset is die van verant-
[durven) neetleggen bij de doelgroep.

4) Gewenste groepsarena
Een pewenste groepsanena is er bijvoorbeeld een van
nesultaatgerichibheid, samenwer-
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