
Resultaten
o n d e r z o e k
leidinggevenden

Wat houdt leidinggevenden bezig? Hoe en met wie komen ze
een stap verder om ook zelf (als professional en als

leidinggevende) goed, gezond en gemotiveerd hun werk te
kunnen doen? Begin 2023 heeft FLOW onderzoek gedaan

naar hoe leidinggevenden omgaan met de veranderingen en
uitdagingen waarmee ze worden geconfronteerd. Voor je

liggen de uitgebreide resultaten van dit onderzoek. De
uitkomsten van dit onderzoek bieden inzicht in de

uitdagingen van leidinggevenden op basis waarvan FLOW
goed kan aansluiten in de ondersteuning van

leidinggevenden. 
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Profiel respondenten

In het onderzoek hebben we gevraagd naar de achtergrond van de
respondenten. Onder meer: waar komen ze vandaan, aan hoeveel
medewerkers geven ze leiding, wat is hun vakgebied? 
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1 Samenwerking en onderlinge communicatie

2 Het aantrekken van het juiste talent

3
Mismatch tussen wat medewerkers in huis
hebben en de competenties die corporaties nu
en in de toekomst vragen

4
Maatschappelijke veranderingen zoals de
veranderende huurder, energiearmoede, tekort
aan betaalbare woningen

5 Vitaliteit en gezondheid van het team
(werkdruk)

Belangrijkste uitdagingen

De leidinggevenden zijn gevraagd naar de grootste/belangrijkste
uitdagingen die zij in hun functie zien. Onderstaand de top 5.
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1 Samenwerking en onderlinge communicatie 46,8%

2 Het aantrekken van het juiste talent 30,1%

3
Mismatch tussen wat medewerkers in huis hebben en
de competenties die corporaties nu en in de toekomst
vragen

27,6%

4
Maatschappelijke veranderingen zoals veranderende
huurder, energiearmoede, tekort aan betaalbare
woningen

25,6%

5 Vitaliteit en gezondheid van mijn team (werkdruk) 24,4%

6
Verbinding/betrokkenheid binnen het nieuwe
(hybride) werken

23,7%

7 Binden, boeien en behouden van medewerkers 21,2%

8 Productiviteit (effectiviteit en efficiëntie) 18,6%

9 Samenwerking met sociale of ketenpartners 17,3%

10 Digitalisering 13,5%

11 Ruimte voor leren en ontwikkelen 12,8%

12
Vakinhoudelijke veranderingen zoals verduurzaming
woningen

9,6%

13 Conflicten binnen het team 7,1%

14 Toekomstonzekerheden 3,8%

15 Leidinggeven op afstand 3,8%

16 Diversiteit en inclusie 1,3%

Volledig overzicht van uitdagingen

Onderstaand alle grootste/belangrijkste uitdagingen naar
percentage.
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Stap voor stap
Zelf aan de slag en/of met ondersteuning
Luisteren en in gesprek gaan en blijven
Plannen en projectmatig werken
Benutten van verschillende leiderschapsstijlen.

Teamontwikkeling – kennis delen, samen bespreken en samen
leren
Duidelijke rol/taakverdeling en verantwoordelijkheid.

Employer branding
Professionele ondersteuning
Talent breed inzetten
Intern opleiden
Focus op potentieel.

Bewustwordingsgesprekken over de corporatie van de toekomst:
wat is er nodig? 
Uitdagen
Opleiden.

Hoe pakken de leidinggevenden hun genoemde uitdagingen aan?

De meerderheid van de respondenten pakt de uitdaging op de
volgende manieren aan:

In sommige gevallen waren de antwoorden terug te herleiden naar de
uitdaging:

Samenwerking en onderlinge communicatie

Het aantrekken van het juiste talent / Werving en selectie

Mismatch tussen wat medewerkers in huis hebben en de
competenties die corporaties nu en in de toekomst vragen

Aanpak uitdagingen
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Ontwikkelingen volgen en hierop anticiperen
In gesprek blijven met huurders, collega’s en ketenpartners.

Op gespreksagenda
Prioriteren en focus
Outsourcen/digitaliseren.

Verbinding zoeken en contact houden (teammeetings)
Kaders/regels opstellen
Ruimte geven
Betrekken bij probleemoplossing.

Oprechte aandacht/gesprekken
Enthousiasmeren
Betrekken
Afstemming OR
Tools: TMA, MTO.

Sturen op resultaat
Verbinding andere afdelingen
Prioriteren en proactief werken.

Wijkgericht werken
Investeren in maatschappelijk netwerk / samenwerking
ketenpartners stimuleren.

Maatschappelijke veranderingen zoals veranderende huurder,
energiearmoede, tekort aan betaalbare woningen

Vitaliteit en gezondheid van mijn team (werkdruk)

Verbinding/betrokkenheid binnen het nieuwe (hybride) werken

Binden, boeien en behouden van medewerkers

Productiviteit (effectiviteit en efficiëntie)

Samenwerking met sociale of ketenpartners
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Hulpbronnen bij uitdagingen

Wie of wat helpen de leidinggevenden bij de diverse uitdagingen?
Waar of bij wie zoeken ze advies of vergaren ze kennis? 

Primair intern: HR, eigen of collega-leidinggevende of MT
Sparringpartners uit eigen netwerk of regionaal
samenwerkingsverband
Extern adviseur/deskundige/coach/specialist
FLOW voor kennis en opleidingen.

Gewenste steun 

Welke steun zouden leidinggevenden graag krijgen om hun werk
goed te kunnen doen? 

Ruimte, tijd en focus
Commitment MT/bestuur/RvC/intern
Managementadvies/-begeleiding
HR-ondersteuning en -advies 
Operationele ondersteuning 
Meer fte 
Sparren 
Opleidingen/ontwikkeling 
Coaching 
Waardering en meer tijd voor mens 
Regionale samenwerking (kennis delen, steun ketenpartners)
Inzicht in en actie op veranderingen
Taakverdeling en alignment.

Leidinggevenden hebben behoefte aan:
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Leren en ontwikkelen

Leidinggevenden stimuleren hun medewerkers om zelf regie te
nemen over hun ontwikkeling, maar hoe pakken leidinggevenden dat
zelf op? Wat hebben zij nodig om zelf ook bij te blijven en te
ontwikkelen? Wie of wat helpt hen hierbij? Wat missen ze of waar
hebben ze veel aan gehad?

Er wordt vaak gesproken over het 70-20-10-leerprincipe. Daarin wordt
onderscheid gemaakt tussen drie vormen van leren: informeel, sociaal
en formeel leren. 

Hoe vergaart de leidinggevende kennis en hoe versterkt hij zijn
vaardigheden? Hoe zijn de verhoudingen in informeel, sociaal en
formeel leren?

Informeel leren (ervaring opdoen in de praktijk)
Sociaal leren (leren door observatie, communicatie en samenwerking)
Formeel leren (klassieke leervorm zoals een cursus of opleiding)
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Voorbeelden informeel, sociaal en formeel leren

We hebben gevraagd een voorbeeld te geven van informeel, sociaal
en formeel leren. Wat heb je geleerd / welk inzicht heb je gekregen?

Informeel 

Leren door te ervaren, te oefenen, te struikelen en te verbeteren
Sparren met of inzicht van collega’s, vakgenoten binnen netwerk
of ketenpartner maar ook team of persoonlijke kring voor ander
perspectief
Leren tijdens dagelijkse bezigheden, (zelf)reflectie en feedback
Dichtbij praktijk geeft direct inzicht (plannen sneuvelen vaak in de
praktijk)
Gezamenlijk optrekken met / inspiratiedag bij andere corporatie,
stagedag intern of extern
Kennisvergaring via gesprek met huurder(svereniging), gemeente
(Team)coaching, belang procesbegeleider.

Sociaal

Sparren team en netwerk
Inzicht in, gesprekken met, meelopen bij, in samenwerking met
andere afdelingen/corporaties/organisaties (zorg, bouw): inzicht in
werkzaamheden van anderen en vice versa geeft vertrouwen en
men weet elkaar meer te vinden (kijkje in de keuken)
Goede gesprek – hoe doen we het, wat kan beter, waarvan leren
(en durven kwetsbaar op te stellen)
Leren van / intervisie met collega-teammanagers ('afkijken') en
MT/bestuurder
Krachten bundelen = meer kennis en inzichten
Werkvloer – zien en luisteren wat er speelt, MTO-inzichten, leren
van gedrag, groepsdynamiek
Tijd voor intern overleg over strategische toekomstvisie en SPP
Ruimte om mee te kijken bij nieuwe/andere zaken
Inspiratie van externe partijen (sprekers, artikelen, webinar).

Ervaring opdoen in de praktijk

Leren door observatie, communicatie en samenwerking
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Bijeenkomsten met / leren van collega-leidinggevenden binnen of
buiten corporatie (bij elkaar in de keuken kijken: stap eens in het
werkveld van een collega en observeer hoe deze iets oppakt;  laat
je verrijken met andere perspectieven en aanpakken)
Netwerk opbouwen binnen en buiten je corporatie (bespreken
ontwikkelingen en ervaringen)
Werkvloer, hands-on, meelopen met medewerker
Learning by doing (leren van fouten), observatie, luisteren, doen
Sociaal leren: van elkaar leren, samenwerken (openstaan voor
anderen)
Teamcoaching en individuele coaching/mentor en/of persoonlijk
ontwikkelingstraject
Zelfreflectie en 360 feedback van teamleden / deepdemocracy
Leren gaat verder dan enkel kennis, maar juist over houding en
gedrag.

Formeel

Diverse webinars, seminars, opleidingen, trainingen, vakbladen,
kennisnetwerken, praktische eendagsopleidingen, boeken over
leiderschap, nieuwsbrieven (voor actualiteiten)
Benchmarken met andere corporaties, tips en tricks van andere(n)
(organisaties)
Coaches en business mediator
Verschillende aanbieders: Comenius, Nyenrode, De Baak, NIVE,
Alex van Groningen, Het Corporatiehuis, Udemy, ISVW, Kjenning,
FLOW-opleiding en MBA bij OU.

Leidinggevenden werken zowel aan hun competenties als aan het
bijhouden van vakinhoudelijke kennis. Dit doen ze via:

Een opleiding geeft ook kennis, inspiratie en inzicht door te luisteren
naar andere cursisten en praktische casussen te bespreken.

Advies aan andere leidinggevenden over
leeractiviteiten

Onderzoek leidinggevenden - pagina 10

Leren door een training of cursus te volgen 



Belemmeringen ontwikkeling

Wat belemmert de leidinggevenden om aan de slag te gaan met hun
ontwikkeling?

Tijd is een belemmerende factor, maar ook geeft een groot aantal
leidinggevenden (bij Anders) aan juist geen belemmering te hebben
en bezig te zijn met hun ontwikkeling.
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Stellingen

We hebben de respondenten enkele stellingen voorgelegd, waarop ze
met eens, neutraal of oneens konden reageren. In onderstaande
stellingen is in donkergroen te zien welk antwoord per stelling het
hoogst scoorde.
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46% maakt hier zelf geen gebruik van
Primair vanwege: niet passend aanbod / geen tijd of behoefte.

Geen idee 
Te klein en/of sluiten daarom vaak aan bij bestaande omgevingen
(zoals KLIMMR, Loopbaaninitiatief, DCA, KiM), hebben interesse
dit verder uit te zoeken (samenwerking) of ontwikkelen dit
onafhankelijk
Geen tijd, prio of vraag vanuit business 
In ontwikkeling
Opgezet maar gestopt.

51% heeft een eigen academie of leeromgeving

49% heeft dat niet
Met als reden:

Leeromgeving

We hebben de respondenten gevraagd of hun corporatie een eigen
academie of (online) leeromgeving heeft. Zo nee, waarom niet? En zo
ja, of de leidinggevende heirvan ook gebruik maakt.

Gebruik eigen leeromgeving
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Bekendheid en gebruik FLOW

Diverse webinars, (online) trainingen
Leiderschapstraining (veranderkracht)
Loopbaangesprekken, coaching en Loopbaanwijzer
Nieuwsbrieven, website
Arbeidsmarktonderzoek
Interne link naar FLOW – zelftesten
Integriteitstool en voorbeelddocumenten
E-learning, praktijkvoorbeelden voor leidinggevenden
Persoonlijke drives, werkgeluk, vitaliteit, corporatie van de
toekomst.

86% van de respondenten is bekend met het aanbod van FLOW.
Slechts 22% maakt hier zelf gebruik van. Genoemd wordt:
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Bekendheid en gebruik Watdoejijmorgen

Veranderingen in de toekomst (rapportage)
Webinar
Testjes
Training (storytelling, RI&E, KCC)
Naslag
Intake.

Iets minder dan de helft (47%) van de respondenten is bekend met
het aanbod van Watdoejijmorgen (WDJM). Slechts 15% maakt hier zelf
gebruik van. Genoemd wordt:
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Meer intervisie/trainingen voor leidinggevenden
Coach voor leidinggevenden
Leiderschapstrainingen op WO-niveau
FLOW persoonlijk contact/introductie: inzicht in
aanbod geven
Themagerichte/uitdagingspecifieke webinars en
workshops
Aanbod gericht op uitdagingen uit dit onderzoek
gericht op leidinggevenden in verschillende
posities
Handvat voor gesprekken met medewerkers
Focus op gedrag, ontwikkeling en EQ 
Focus op nieuwe vormen van leidinggeven
Persoonlijk leiderschap aanbieden
Meer aandacht voor IT/digitalisering
Omgaan met werkdruk
Doelgroep: richten op aankomende
leidinggevenden en projectontwikkelaars
Inspiratie

Aanbevelingen voor FLOW

Aan het eind van het onderzoek hebben we de leidinggevenden
gevraagd of zij nog aanbevelingen hadden voor FLOW. Een
meerderheid (61%) gaf aan geen idee/mening te hebben of te
onbekend met FLOW te zijn om hierop antwoord te geven. De rest gaf
de volgende aanbevelingen en/of thema's waarop FLOW zich (meer)
zou kunnen richten.
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Stichting Fonds Leren en
Ontwikkelen Wooncorporaties

flowweb.nl/leidinggeven-in-verandering

https://flowweb.nl/leidinggeven-in-verandering

