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Bijlage 1 Gedragskenmerken bij de kernwaarden


	Kleurrijk

· Bereidheid te leren en ruimte geven aan anderen

· Je kunnen verplaatsen in de klant

· Benaderen van vraagstukken vanuit verschillende invalshoeken en volgens verschillende wegen naar een maatwerkoplossing
· Onderzoeken/exploreren


	Doelgericht

· Weegt bewust tijd en middelen af tot te bereiken doelen

· Resultaatgerichte voorstellen opstellen

· Tijdslimieten aangeven en bewaken

· Openstaan voor kritiek

· Vasthouden aan je doel

· Prioriteiten stellen

· Vertellen waar je mee bezig bent



	Kansen bieden

· Stimuleert anderen creatief mee te denken en te doen

· Proactief/initiatiefrijk zijn 

· gedurfd

· Stimulerend/motiverend

· Creatief zijn

· Toegankelijk

	Betrouwbaar

· Integer zijn

· Aansluiten bij organisatieopvattingen

· Zeggen wat je doet en doen wat je zegt

· Geen nee-verkopen, altijd alternatief bieden


Bijlage 2 Resultaten Excel 0-meting Kleurrijk

Bijlage 3 Resultaten Excel herhalingsmeting Kleurrijk

Bijlage 4 Resultaten Excel 0-meting Kansen biedend

Bijlage 5 Resultaten Excel herhalingsmeting Kansen biedend

Bijlage 6 Klaag- en Jubelmuur

Als onderdeel van de workshop was er de klaag- en jubelmuur. Hierbij keken we terug op de eerste kernwaarde Kleurrijk en de activiteiten die daarbij georganiseerd waren. Aan de hand van de klaag- en jubelmuur vroegen we de medewerkers positief én negatief te laten denken. 

Jubelen over de kernwaarden konden de aanwezigen over de betrokkenheid van alle medewerkers, met de nadruk op alle. Door de workshop van Abkader Chrifi werd iedereen verplicht om over de kernwaarde Kleurrijk na te denken. Vele aanwezigen vonden de workshop dan ook een eyeopener, het bracht een stukje bewustwording met zich mee en het inspiratie. Abkader Chrifi was een enthousiaste spreker die wist waar hij het over had. Bovendien werd het als positief ervaren er per workshop een mix van vestigingen was. Wat nog een leuke afsluiter is: de workshops zijn blijvend door de collages op de vestigingen.

Op de Klaagmuur werd geschreven dat de workshop van Abkader Chrifi teveel gespitst was op de verschillen tussen allochtoon-autochtoon. Jullie zijn van mening dat Kleurrijk veel verder gaat dan alleen de culturele verschillen. Bovendien was er veel theorie en weinig praktijk tijdens Kleurrijk. Soms is het niet gemakkelijk om theorie te vertalen naar de praktijk. De raadsels op intranet werden door sommige medewerkers als leuk ervaren en door anderen als minder functioneel. 

Conclusies

· Medewerkers vinden dat Kleurrijk verder gaat dan de verschillen tussen autochtoon en allochtoon. Over de andere kleurrijke verschillen willen medewerkers meer informatie krijgen.

· Een spreker kan goed en enthousiast vertellen. Een workshop kan een eyeopener zijn en bewustwording teweegbrengen. Een externe spreker dringt dieper door bij medewerkers.

· Medewerkers willen graag in praktijk werken met de kernwaarden. Theorie is moeilijk te koppelen naar de praktijk wanneer zij daar geen ondersteuning in krijgen.

· Medewerkers vinden het fijn als er activiteiten worden georganiseerd die over de vestigingen worden georganiseerd. Zo komen zij in contact met collega’s die zij niet vaak zien.


Bijlage 7 Ideeën projecten workshop Kansen biedend 

wat een creativiteit hebben we binnen KleurrijkWonen!

1. KleurrijkWonen pay as YOU save!

Er is steeds meer bereidheid onder mensen om aan energiebesparing te doen. Eén van de drempels zijn de hoge investeringskosten die gemaakt moeten worden voordat mensen geld besparen. In Engeland zijn initiatieven van corporaties om zelf de investeringskosten te betalen, op voorwaarde dat de huur omhoog gaat en het investeringsbedrag op termijn terug wordt verdiend of de investering in termijnen wordt terugbetaald (als huurder eerst heeft geprofiteerd van besparing). Ook wij kunnen huurders uitdagen om te investeren in energiebesparing. Wij schieten het bedrag voor, we maken samen afspraken over de terugbetaling als het besparing oplevert.

Voordeel huurder:

- bijdrage aan het milieu 

- meer woongemak

Voordeel KleurrijkWonen: 
- bijdrage aan het milieu 

- na terugverdientijd extra inkomsten a.g.v. hogere huurprijs

Waarom kansen biedend? Het geeft nieuwe kansen aan het milieu, aan de huurder en aan KleurrijkWonen. Het is vervolgens nog mooier te maken door te koppelen aan KleurrijkEnergie en te profiteren van subsidies. We zouden het extra kunnen stimuleren door de eerste deelnemers een fraaie prijs te geven, communicatieaandacht enz.

2. Huurders meten kwaliteit dienstverlening KleurrijkWonen

We kunnen ons dure ‘KWH’ instrument ook zelf laten uitvoeren. We creëren een kwaliteitsinstituut bestaande uit huurders. Huurders kunnen hierop solliciteren en worden uitgenodigd om tegen een vergoeding werknemer van dit instituut te worden. We worden dan gemeten door onze eigen huurders, stimuleren de betrokkenheid en geven huurders de kans om onze dienstverlening te optimaliseren. Huurders kunnen zelf de enquêtes verwerken, bereikbaarheid testen en mystery guest verzorgen. KleurrijkWonen kan de huurders ondersteunen met noodzakelijke kosten en deskundigheid voor het verwerken van de enquêtes en opstellen van rapportages.

3. Klussen met huurders

De woningcorporatie Goede Woning in Zoetermeer is begonnen met gratis klusworkshops voor huurders. Huurders mogen meer in hun woning dan ze denken. Huurders moeten zich thuisvoelen in hun woning.

Onze vakmannen kunnen workshops geven waarin huurders leren hoe ze bepaalde dingen in hun woning kunnen doen. Door dit samen met bouwmarkten en andere lokale ondernemers te doen kunnen we ook kortingen, materialen en andere deskundigheden regelen. Het stimuleert huurders om meer zelf te doen en om ze eigen in hun woning te voelen. Voor onze vakmannen kan het een leuke afwisseling zijn en waardering voor wat zij kunnen. 

4. Gratis financieel advies

We geven huurders gratis voorlichting over hoe ze om kunnen gaan met hun financiën. Hoe beheers ik mijn inkomsten en uitgaven? Hoe kom ik aan huurtoeslag? Hoe spaar ik? Daarmee krijgen huurders de kans om hun eigen financiën nog beter te beheren. Zeker voor huurders die rond moeten komen van minima of die moeite hebben om hun inkomsten en uitgaven in balans te houden, kan dit aantrekkelijk zijn. Het Nibud heeft bijvoorbeeld een hele handig Exceltool gemaakt om je inkomsten en uitgaven te kunnen managen. Voor ons kan het meer op tijd betaalgedrag opleveren.

5. Wedstrijd voor huurders, keuze door huurders

We willen allemaal graag dat huurders meer zelf gaan doen. Huurders komen in actie als het ze wat oplevert, en terecht. Maar het is wel goed om ze gericht ergens voor uit te dagen. Ik zie uitdaging in het samenleven van autochtonen en allochtonen. We kunnen huurders uitdagen om met het beste initiatief te komen om allochtonen en autochtonen samen iets te laten ondernemen. Het wordt beoordeeld door een huurdersplatform waarin zowel autochtone als allochtone huurders zitten. Misschien kunnen we vanuit het KleurrijkWonenfonds middelen inzetten; dus de reeds gereserveerde middelen gerichter inzetten.

Voordeel:


· in het platform werken autochtonen en allochtonen samen

· er komen misschien onverwacht leuke ideeën naar voren

· KleurrijkWonenfonds gerichter inzetten

· Subsidiemogelijkheden onderzoeken voor samenleven, inburgering enz.

6. Huurders als starter

Onder de huurders zit een groot kapitaal aan ideeën en vakkennis. Er zijn ongetwijfeld huurders die graag voor zichzelf zouden willen beginnen, maar daar geen financiële mogelijkheden toe zien. Als corporatie kunnen we ze een startkapitaal geven, op voorwaarde dat ze aan het eind van de eerste jaren aan winstdeling doen. 

Stel een huurder wil graag een islamitische slager beginnen. Wij geven startkapitaal, het dorp wordt verrijkt met een slager waar ook onze huurders gebruik van kunnen maken. De investering wordt uiteindelijk weer terugbetaald door de ondernemer als zijn onderneming draait. 

Voordeel:


· huurder begint voor zichzelf

· wij ondersteunen en stimuleren daarmee dat huurders ook aan het werk gaan / blijven

· kan de lokale leefbaarheid stimuleren omdat er een dorpswinkel of onderneming komt

· banken uitdagen om een soort garantstelling in te nemen? De Rabobank zegt maatschappelijk ondernemend te willen zijn…

7. Make a social day!

Professionals gaan met scholieren een bijzondere dag organiseren voor ouderen en gehandicapten. Zo kunnen woonconsulenten met scholieren nadenken over hoe we ouderen het internet ophelpen. Of vakmannen kunnen met scholieren nadenken over een leuke klusdag met gehandicapten (scholieren en gehandicapten kunnen samen een jeugdhonk bouwen of schilderen onder begeleiding van vakmannen). En communicatieadviseurs kunnen de scholieren taalcursussen geven.

Voordeel:


· groepen die normaal niet met elkaar in contact komen, gaan nu samen iets doen

· professionals, jeugd, ouderen en gehandicapten hebben samen een geweldige dag

· de projecten kunnen een belangrijke bijdrage leveren aan de leefbaarheid

· subsidies aanboren voor deze activiteiten

· misschien leidt het tot continue projecten / ontmoetingsgroepen

8. Kansen voor een beter aanzicht van de wijk 

Enorme hoeveelheid schotelantennes in de wijk west Leerdam op een andere manier oplossen 

9. Kansen bieden voor een passende woning

Doorstroming stimuleren m.n. gericht op ouderen om grote eengezinswoningen vrij te maken zodat er beweging ontstaat. Dit biedt kansen voor senioren te verhuizen richting een seniorenwoning, voor gezinnen om een kwaliteitsstap te maken en maakt uiteindelijk kleine woningen vrij voor de starter- Annelies Kolk

10. Kansen bieden voor oudere jongeren in de wijk

Er zijn al wel veel speeltuintjes in de wijken maar voor de oudere jeugd is er weinig aanbod. Doel is meer speelgelegenheden (voetbalgelegenheden bv. Voetbalkooi, trapveldjes) te creëren voor deze groep - Piet Koenen

11. Kansen bieden voor het kopen van een woning” 

Met creatieve oplossingen de kansen vergroten om met een kleine beurs toch een (huur)woning te kunnen kopen. 

12. Kansen bieden aan senioren in isolement” 

Project is gericht op het tegengaan van senioren die in isolement raken in onze huurwoningen. 

13. Kansen bieden aan de probleemjeugd en hun ouders in de wijk Terweijde” 

Problematiek in Terweijde aanpakken door gerichte ondersteuning te bieden aan kind en ouder.

14. Kansen bieden aan huurders om zo lang mogelijk zelfstandig te blijven wonen in hun eigen woning als ze dat wensen”

Voor senioren/mensen met een beperking de juiste zorg aan huis organiseren zodat hij/zij niet genoodzaakt wordt tegen de wil in te verhuizen

15. Kansen bieden voor het wegnemen van taalbarrières” 

Taalbarrières wegnemen waardoor deze huurder meer mogelijkheden krijgt en/of wij als KleurrijkWonen beter kunnen communiceren met deze groep (vb. cursus, gesprekken in eigen taal met tolk etc.)

16. Kansen bieden aan medewerkers door te groeien binnen (of zelfs buiten) KleurrijkWonen”  

Medewerkers ondersteunen in het maken van loopbaanplannen en het zetten van carrièrestappen  

17. Kansen bieden om milieubewust en energiebesparend te werken” 

Gericht op medewerkers van KleurrijkWonen maar ook onze huurders, hoe kunnen ze met simpele maatregelen milieubewuster leven en ook nog eens kosten te besparen.

18. Kansen bieden aan scholieren en studenten om schooluitval tegen te gaan”

Doel is te voorkomen dat deze jongeren in een negatieve spiraal terechtkomen. Niet ingrijpen kan werkeloosheid, criminaliteit in de hand werken en de leefbaarheid in de wijk 

19. Orthopedagogisch fasehuis voor 6-8 jongeren met een licht verstandelijke handicap

Doelgroep: Jongeren die door het Centrum indicatiestelling zijn geïndiceerd als Licht Verstandelijk Gehandicapt. Deze jongeren kunnen de weg naar zelfstandigheid niet probleemloos afleggen en daarbij aangewezen zijn op zorg in de vorm van begeleiding, behandeling, training en dagbesteding. Deze jongeren worden begeleid om na een aantal jaar de stap te zetten naar zelfstandigheid dus een woning, inkomen, en eigen zicht op hun beperkingen. Het project wordt kostenneutraal ontwikkeld, dit wil zeggen dat het geen geld oplevert maar ook geen geld kost. Momenteel loopt er voor dit project een subsidie aanvraag bij de provincie Gelderland “Thuis in Gelderland” deze subsidie is gericht op particuliere zorginitiatieven. Het project verkeert in de definitiefase, er wordt nu gewerkt aan het DO besluit bij goedkeuring door de directie en raad van commissarissen kan het project geïmplementeerd worden. Het project is de ontbrekende schakel in de zorgverlening, uit het zorgkantoor Nijmegen blijkt dat er veel vraag is naar deze vorm van zorg bieden. Een orthopedagogisch fasehuis is regionaal toepasbaar op dit moment zijn er contacten met het gehele rivierengebied tot en met Arnhem / Nijmegen.

Top 3 selectie vanuit workshop

	PROJECT 1


	Naam groepsleider: 

Groep “de Kanjers”  - Annelies Kolk



	Doelgroep:

Huurders en medewerkers



	Probleem:

Z(elf) A(angebrachte) V(oorzieningen) bevorderen door ondersteuning van vaklieden en (lokale) ondernemers



	Projectformulering:

Klussen met huurders

Onze vakmannen kunnen workshops geven waarin huurders leren hoe ze bepaalde dingen in hun woning kunnen doen. Door dit samen met bouwmarkten en andere lokale ondernemers te doen kunnen we ook kortingen, materialen en andere deskundigheden regelen. Het stimuleert huurders om meer zelf te doen en om ze eigen in hun woning te voelen. Voor onze vakmannen kan het een leuke afwisseling zijn en waardering voor wat zij kunnen. Woongoud kan goed betrokken worden in dit project



	Deelnemers:

Leo van der Sanden (trekker)

Bart Hamelink

Albert-Jan Oostwoud

Hans van der Wal

Humphrey Bogert




	PROJECT 2



	Naam groepsleider: 

Groep “De Kanjers”- Annelies Kolk en Jaap van Dam



	Doelgroep:

Senioren & starters

Eigen medewerkers



	Probleem:

Doorstroming van senioren uit bijv. grote eengezinswoningen naar seniorenwoningen (appartementen of grondgebonden seniorenwoning)

Beter benutten van kwaliteiten (persoonlijke aanpak/creativiteit) van onze medewerkers



	Projectformulering:

Doel: 10% van de grote eengezinswoningen waarin ouderen > 55 doorstromen naar een geschikte seniorenwoning en hiermee andere verhuizingen mogelijk maken: in de vrijgekomen woning kan een groter gezinnen die vervolgens weer een kleine eengezinswoning vrijmaken voor een starter. Stappen: inventariseren, informeren en  middelen inzetten

	Deelnemers:

Annelies Kolk (trekker)

Chris van Velzen

Rita Ziengs

Roland Kuijpers




	PROJECT 3



	Naam groepsleider: 

Pierre Saraber



	Doelgroep:

Starters



	Probleem:

Bereikbaarheid koopwoning, wooncarrière mogelijk maken

	Projectformulering:

Instrumenten opzetten om koop voor starters verder te stimuleren (vb. particulier opdrachtgeverschap)

	Deelnemers:

Ferdinand Hulshof (trekker)

Robert Westerlaken

Pierre Saraber

Arco Hakkert

Samantha Honders

Tom Smeulders

Lennart de Vos




2. 

Overige genoemde projecten vanuit de workshop


	

	Naam groepsleider: 

Ferdinand Hulshof



	Doelgroep:

Senioren

Jongeren

Seniore medewerkers KleurrijkWonen



	Probleem:

Isolement van senioren in onze huurwoningen

Gebrek aan stagemogelijkheden/werkervaringsplaatsen voor jongeren



	Projectformulering:

Stageplekken organiseren voor scholieren met maatschappelijk/zorggerelateerde opleiding/richting. Koppeling leggen met zorginstellingen.

Jongeren krijgen de opdracht een relatie te leggen met ouderen:

-thuiszorgtaken bij senioren thuis

-signalering opstarten voor acties richting corporatie (vb. technische klussen)

-persoonlijke aandacht

Idee is de scholieren te laten begeleiden/coachen door oudere medewerkers van KleurrijkWonen.

Uniek:

-brede subsidiemogelijkheden

-nauwelijks kosten (alleen in procesopzet)

Regionaal uitvoerbaar

Vanuit klantenpanel is de wens geuit hier iets mee te doen als KleurrijkWonen

Je biedt met 1 project 3 doelgroepen een kans


	

	Naam groepsleider: 

Jaap van Dam



	Doelgroep:

Jongeren met een licht verstandelijke handicap



	Probleem:

Jongeren vallen tussen wal en schip als het gaat om de stap van een zorginstelling naar zelfstandig wonen. 



	Projectformulering:

Kamertrainingsproject voor jongeren LVH waarin ze begeleid worden op weg naar zelfstandigheid.


	

	Naam groepsleider: 

Pierre Saraber



	Doelgroep:

Iedereen die van een ander verschilt



	Probleem:

Samenleven met elkaar, kennis nemen van elkaar, individualisering en vereenzaming

Onvoldoende kennis van andere culturen



	Projectformulering:

Als KleurrijkWonen een parapluvormen die de verschillende partners met elkaar verbindt en werkt aan het pluralisme, hoe laten we mensen beter met elkaar samenleven. 


Bijlage 8 Uitleg van instrumenten bij succesmodel

Staff
Fase 1 urgentie: Medewerkers informeren over verandering tijdens ontbijtbijeenkomst.

Medewerkers hadden tijdig geïnformeerd moeten worden over de verandering (de fusie). Nu zijn de medewerkers (te) laat geïnformeerd over de fusie en het bepalen van de kernwaarden. Als medewerkers weinig informatie tot zich krijgen, is de kans op de geruchten en roddels groot. Dan moet je als directie deze geruchten uit de organisatie zien te krijgen, wat niet gemakkelijk is. De directie loopt dan al een stap achter, die nog ingehaald moet worden. Een ontbijtbijeenkomst is een gemakkelijk en goed middel om de verandering bekend te maken. Het is een reeds bestaand middel waar informatie vergeven wordt. Als er in korte tijd geen ontbijtbijeenkomst gepland staat, zorg dan dat deze gepland wordt. Het informeren van medewerkers is belangrijk.

Fase 2 denken: Medewerkers ruimte geven om stoom af te blazen. 

In deze fase van het rouwproces van Kubler-Ross is het van belang dat de medewerkers ruimte krijgen om stoom af te blazen en hun woede kunnen uiten. Wanneer hier ruimte en tijd aan wordt besteed, weet de medewerker dat hij/zij binnen de organisatie zijn/haar mening mag geven en haar gevoel, is de kans dat de medewerker een positief gevoel heeft tegenover het verdere proces van de verandering.
Fase 2 denken: Vertrouwenspersoon inschakelen (intern of extern). 

Dit is fase drie van het rouwproces van Kubler-Ross. Medewerkers beginnen in deze fase te wennen aan de nieuwe situatie. Door hen te ondersteunen aan de hand van een vertrouwenspersoon, wordt aangegeven dat de organisatie bereidwillig is de medewerkers te ondersteunen. De vertrouwenspersoon kan op aanvraag van de medewerkers gesprekken aangaan. Dit kan een medewerker van de organisatie zijn of iemand van buiten de organisatie.
Fase 2 denken: Manager in gesprek met medewerker over invulling kernwaarden en hun mening.
De organisatie krijgt meer informatie van de medewerkers als de kernwaarden worden behandeld in kleine kring en in persoonlijke sfeer. Wanneer de manager in gesprek gaat met medewerkers krijgt hij/zij informatie waar gezamenlijk een oplossing voor te vinden is en krijgt hij de mening van medewerkers te horen. Hier kunnen zij vervolgens samen mee aan de slag gaan. De manager kan de medewerkers goed informeren over de stand van zaken en de richting die de organisatie op gaat. Door middel van een grote bijeenkomst worden niet alle medewerkers bereikt wat wel belangrijk is in het proces om draagvlak van de medewerkers te krijgen.  

Fase 2 denken en fase 3 doen: Brainstormsessie met critici uit organisatie
Voor de kernwaarden Kansen biedend is een brainstormsessie gehouden waar werd teruggeblikt op de vorige kernwaarde (kernwaarde Kleurrijk) en om de mening te horen van de medewerkers over de wensen voor de invulling van de kernwaarde Kansen biedend. Door terug te blikken op de vorige kernwaarde(n) is het mogelijk om te leren en de activiteiten voor volgende kernwaarde te verbeteren. Aan de hand van een brainstormsessie kunnen medewerkers in gesprek met elkaar goede, nieuwe ideeën bedenken, die individueel misschien niet bedacht zouden zijn. 
Bovendien hoort het organiseren van een brainstormsessie bij fase 3, omdat medewerkers op deze manier actief aan de slag gaan met de kernwaarden.
Fase 3 doen: Medewerkers steunen en coaching bieden bij nieuwe situatie
Dit is de laatste fase van het rouwproces. Hier moeten de medewerkers ondersteund worden bij de nieuwe situatie. Dit instrument lijkt op ‘het in gesprek gaan met medewerkers en hun mening vragen’. Dit instrument is bedoeld om op lange termijn, structureel de medewerker steun en coaching te bieden. Dit is dus niet eenmalig, maar kan elke maand terugkomen of wanneer medewerkers hier behoefte aan hebben.
Fase 3 doen: Cases van incidenten in afdelingsoverleggen
Praktijkvoorbeelden maken de wat abstracte kernwaarden concreet. Door actief met deze concrete praktijkvoorbeelden aan het werk te gaan, leren medewerkers wat de toegevoegde waarde is van het handelen volgens kernwaarden. Deze cases kunnen gaan over wat er nog niet goed gaat in het handelen en wat er verbeterd kan worden en incidenten waarbij er nog niet gehandeld wordt volgens de kernwaarden, waarbij dat juist wel van waarde is.
Fase 3 doen: Succesverhalen van medewerkers publiceren
Succesverhalen laten zien hoe goed gehandeld kan worden vanuit de kernwaarden. Door iedere maand een nieuw succesverhaal te laten verschijnen, op bijvoorbeeld intranet of in het nieuwe personeelsblaadje ‘Ons Kleurtje’, kunnen medewerkers zich blijven ontwikkelen en van elkaar blijven leren.
Fase 3 doen: Workshops per kernwaarde. Vb. Kleurrijk met Abkader Chrifi
Door middel van workshops kan op een leuke manier, en in korte tijd, veel informatie gegeven worden. Het is veelal een andere manier van benaderen, wat de medewerkers aanspreekt. Tijdens de kernwaarde Kleurrijk hebben alle medewerkers een workshop van Abkader Chrifi gehad, wat een grote meerderheid van de medewerkers erg interessant vonden. Een workshop is verstandig te gebruiken als KleurrijkWonen de medewerkers wil informeren over een thema/onderwerp, waar medewerkers nu nog geen/weinig kennis over hebben, bijvoorbeeld over het informeren wat een kernwaarde betekent of tijdens een ander veranderproces.
Fase 3 doen:Het projectenspel, Kansen biedend. 

Tijdens het projectenspel van de kernwaarde Kansen biedend zijn verrassende, creatieve en realistische resultaten gerealiseerd. In vijf weken zijn grote stappen gemaakt naar het realiseren van een project. Zo is het project Doorstroming reeds een tijd bezig met het opzetten van een juiste aanpak. Nu is het project echter in een stroomversnelling gekomen, waardoor het project praktisch gezien meteen van start kan gaan. Door meer van deze soortgelijke projecten te realiseren, is het niet enkel gunstig voor KleurrijkWonen om snel aan de slag te gaan met projecten, maar kunnen externe partijen zien waar KleurrijkWonen mee bezig is en wat haar toegevoegde waarde is in de maatschappij.

Fase 4 verankering: KleurrijkWonendag om gedragskenmerken kernwaarden bij te houden
Medewerkers gaven tijdens de brainstormsessie van de kernwaarde Kansen biedend aan dat het goed zou zijn om tijdens een speciale dag alle aandacht te vestigen op de kernwaarden en de bijbehorende gedragskenmerken. Door hier een hele dag aan te wijden, wordt weer duidelijk hoe belangrijk de kernwaarden gevonden worden en kunnen actuele cases en nieuwe informatie gegeven worden. Wanneer dit jaarlijks gedaan wordt, blijven de medewerkers goed bekend met de kernwaarden en worden deze kernwaarden actief gehouden.
Fase 4 verankering: Herhalen van activiteiten.
Verschillende activiteiten kunnen met regelmaat herhaald worden om de aandacht bij de kernwaarden te houden. Een workshop of een projectenspel kan er voor zorgen dat medewerkers weer bewust gaan handelen volgens de kernwaarden (indien de kernwaarden enigszins wegzakken). Wanneer er goed de aandacht besteed wordt aan de verankering is de kans klein dat medewerkers nog terugvallen in het oude patroon. In hoofdstuk 4.3 staat dan ook dat het verstandig is om de ‘kwartalen van de kernwaarden’ te blijven herhalen, zodat medewerkers weten wat zij kunnen verwachten wat betreft de invulling van de kernwaarden. 
Systems

Alle fasen: Sociale media opzetten en invullen

Sociale media creëert betrokkenheid, zoals ook al in de theorie te lezen was. KleurrijkWonen is reeds bezig met het vernieuwen en updaten van het intranet. Echter is niet beslist om gebruik te maken van een interactief intranet. Het opzetten van een interactief kost de nodige tijd, maar het vergroot de betrokkenheid en positiviteit binnen de organisatie. Het opstellen van sociale media kan heel goed bij de afdeling ICT liggen ( in samenwerking met communicatie). Een idee is om iedere medewerker een eigen profiel aan te laten maken en de medewerkers zo met elkaar te laten communiceren.
Fase 2, 3 en 4: Discussieplatform voor informatie over kernwaarden
Een onderdeel van het interactieve intranet kan een discussieplatform zijn. Hier kunnen mede-werkers met elkaar ‘praten’ over allerlei zaken rondom de kernwaarden. Door middel van een profiel (per medewerker) kan ‘gepraat’ worden ( te vergelijken met LinkedIn of Hyves). Ieder profiel bouwt zo een geschiedenis op en is te zien wat iedere medewerker aan informatie heeft opgevraagd en waarover hij/zij heeft gediscussieerd. Op deze manier ontstaan een snelle manier van kennisdeling over de vestigingen heen. Echter moeten er wel een aantal randvoorwaarden opgesteld worden.
Dit discussieplatform is natuurlijk ook goed te gebruiken voor kennisdeling over andere aspecten binnen de organisatie. 
Fase 4 verankering: Kernwaarden bespreken in afdelingsoverleggen

Wanneer medewerkers handelen volgens kernwaarden moet regelmatig teruggekoppeld worden over hoe medewerkers nu handelen. Zoals bij Staff Fase 3 doen: Cases van incidenten in afdelingsoverleggen ook al stond is het belangrijk actief met de kernwaarden om te gaan. Niet alleen tijdens fase 3 is het belangrijk om de kernwaarden te handelen tijdens afdelingsoverleggen, maar ook wanneer het gaat om de verankering van de kernwaarden. Op deze manier blijven medewerkers actief betrokken bij de kernwaarden.
Fase 4 verankering: Herhalingsmetingen na activiteiten
Aan de hand van herhalingsmetingen is het effect te meten van de activiteiten die gedaan worden. Door elk jaar een herhalingsmeting uit te voeren onder de medewerkers kan vanaf de 0-meting het effect gemeten worden na de gedane activiteiten. Het is natuurlijk de bedoeling dat de resultaten steeds beter worden. Aan de hand van metingen worden kernwaarden meetbaar gehouden. Kernwaarden zijn veelal een niet tastbaar en abstract begrip wat het lastig maakt om de meerwaarde duidelijk te maken. Door middel van deze metingen kan dat wel. 
Style

Alle fasen: voorbeeldgedrag van managers

Managers spelen vanaf de eerste fase een belangrijke rol bij het enthousiast maken en informeren van de medewerkers en uiteindelijke er mede voor zorgen dat medewerkers gaan handelen volgens de kernwaarden. In een situatie van onzekerheden, waar de medewerkers niet tijdig op de hoogte zijn gesteld, is het zorgen voor een houvast voor de medewerkers verstandig. Vanaf het begin van de fusie zijn de medewerkers niet volledig op de hoogte geweest van de voortgang van de kernwaarden. Managers kunnen hier een centrale rol in spelen. Aan de hand van hun gedrag kunnen medewerkers zien hoe het handelen volgens de kernwaarden gaat. Het is van belang dat managers hier de noodzaak van in zien en zij werkelijk aan de slag gaan met het zijn van een voorbeeld binnen de organisatie. 

Wanneer managers gedrag vertonen dat niet consistent is aan wat de organisatie wil uitstralen naar de medewerkers, dan worden de medewerkers in verwarring gebracht. Enerzijds omdat de medewerkers niet duidelijk hebben wat de organisatie wil uitstralen en anderzijds omdat zij zo geen voorbeeld hebben hoe zij zelf kunnen handelen. Wanneer dit gebeurt zal er een kloof ontstaan tussen medewerkers van de verschillende afdelingen, omdat de ene manager geen voorbeeld is voor haar medewerkers, terwijl een andere manager dat wel is.
Fase 1 urgentie: Commitment, medewerkers mee laten denken bij bepalen van kernwaarden en gedragskenmerken

De kwartalen van de kernwaarden Kleurrijk en Kansen biedend zijn allebei op een geheel andere wijze aangepakt. Bij Kleurrijk werden de activiteiten bedacht door de adviseur Strategie&Beleid, samen met een manager. Bij Kansen biedend zijn verschillende medewerkers gevraagd hun mening te geven over de invulling van de kernwaarde Kansen biedend. Tijdens de brainstormsessie van Kansen biedend gaven de medewerkers aan dat zij het fijn vonden dat ze betrokken werden in het proces. Betrek bij de twee kernwaarden die nog komen de medewerkers en blijf hen betrekken met het herhalen van de kernwaarden. 
Fase 2 denken: Commitment, sessie over bepalen rol van managers (sessie van 9 februari 2009). 
Tijdens deze sessie hebben de managers gebrainstormd en besloten wat de rol van de manager moet zijn tijdens het veranderingsproces van de kernwaarden. Uit deze sessie is gebleken dat de managers weten dat zij een belangrijke rol moeten vertalen. In de aanbevelingen staat reeds ook dat ik van mening ben dat het belangrijk is om in gesprek te blijven met de managers, om er op die manier voor te zorgen dat de managers constant en consistent te werk gaan en zij weten hoe belangrijk hun rol hier in is. 
Fase 2 denken/fase 3 doen: Participatie
Participatie van de medewerkers is van groot belang. Zonder hun medewerking en motivatie zullen de kernwaarden geen grote kans van slagen hebben. Participatie behoort gedeeltelijk bij fase ‘denken’, omdat het van medewerkers met het onderwerp kernwaarden bezig moeten zijn. Door hen te betrekken bij het proces en hen mee te laten denken over de invulling of het bepalen van de kernwaarden is de kans van slagen groter dan wanneer de directie en managers het hele proces vormgeven.
Participatie behoort ook bij de fase van ‘doen’, omdat medewerkers veelal pas het nut/de noodzaak van een onderwerp zien als ze aan de slag gaan met het onderwerp. Bovendien zal door het handelen volgens het nieuwe een geslaagde verankering het gevolg zijn.
Skills

Alle fasen: (kernwaarden)competentiemanagement. 

Door competenties op te stellen kunnen specifieke eisen worden gesteld aan de medewerkers. Zo kan er in projecten concreet gezocht worden naar de juiste medewerkers en kan de kwaliteit van de projecten verbeterd worden. Een variant op het competentiemanagement is het kernwaarden-competentiemanagement. Door competenties vast te leggen per kernwaarden is het mogelijk om de kernwaarden meetbaar te maken en de medewerkers hierop te beoordelen. Verschillende groepen medewerkers zullen allemaal anders handelen volgens de kernwaarden. Daarom is het verstandig om dan per functiegroep kernwaardencompetenties vast te stellen.

Deze competenties kunnen ook meegenomen worden in functioneringsgesprekken en beoordelings-gesprekken. In afdelingsoverleggen kan hier ook goed aandacht aan worden besteed. Het is van belang dat de organisatie blijft bestaan als een plek waar medewerkers ‘een loopbaan lang kunnen leren’. In het adviesrapport in paragraaf 4.4 wordt bij de aanbevelingen ook duidelijk hoe medewerkers betrokken kunnen worden bij competentiemanagement.
Fase 3 Doen: Commitment, succesverhalen uit de organisatie. 

Door succesverhalen te publiceren over de vaardigheden van de organisatie in relatie met de kernwaarden, wordt duidelijk dat de kernwaarden toegevoegde waarde hebben op de gehele organisatie. Medewerkers worden er zo bewust van dat kernwaarden pas van toegevoegde waarde zijn als alle medewerkers handelen volgens de kernwaarden. De medewerkers die de succesverhalen lezen,raken geënthousiasmeerd worden en ook willen handelen volgens de nieuwe kernwaarden.

Strategy 

Alle fasen: voorbeeldgedrag
Voorbeeldgedrag van managers is een belangrijk instrument om ervoor te zorgen dat medewerkers gaan handelen volgens de kernwaarden. In een situatie van onzekerheden, waar de medewerkers niet tijdig op de hoogte zijn gesteld, is het zorgen voor een houvast voor de medewerkers verstandig. Vanaf het begin van de fusie zijn de medewerkers niet volledig op de hoogte geweest van de voortgang van de kernwaarden. Managers kunnen hier een centrale rol in spelen. Aan de hand van hun gedrag kunnen medewerkers zien hoe het handelen volgens de kernwaarden gaat. Het is van belang dat managers hier de noodzaak van in zien en zij werkelijk aan de slag gaan met het zijn van een voorbeeld binnen de organisatie. 
Fase 1 urgentie: Gezamenlijk tekortkoming van organisatie analyseren
Pas wanneer duidelijk is hoe de organisatie is en hoe zij werkt, kan een passend veranderingsproces worden opgezet. Een organisatie kan niet veranderen als niet bekend is hoe zij nu is (Reijnders, 2009). Door de gehele organisatie samen te brengen of te werken in grote groepen (het liefst over de vestigingen heen) wordt duidelijk waar de organisatie staat en hoe de medewerkers dit voor ogen hebben. Medewerkers worden betrokken bij het veranderproces wat een groter draagvlak.
Fase 2 denken: Medewerkers betrekken bij beleidskeuzes om betrokkenheid en input te krijgen. 
Medewerkers weten heel goed wat er speelt in de organisaties en wat goed is voor de organisatie. Door medewerkers te betrekken bij beleidskeuzes wordt betrokkenheid gecreëerd, wat een groter draagvlak als gevolg kan hebben. Aan de hand van brainstormsessies in groepen van ongeveer 30 medewerkers, worden de medewerkers betrokken en wordt hun mening bekend over verschillende beleidsonderwerpen. 
Fase 3 doen: Trainingen en workshops om medewerkers bewust bekwaam te maken. 
Niet alle medewerkers bezitten dezelfde kwaliteiten en/of competenties. Wanneer een medewerker vindt dat hij/zij te weinig weet over een thema en graag een cursus of training wil volgen om meer kennis te krijgen over het desbetreffende thema, dan moet die kans gegeven worden. Dit betekent echter wel dat het geen grootschalige trainingen zullen zijn, omdat iedere medewerker andere aspecten wil leren. Na een training of cursus zijn medewerkers meer bekwaam wat de professionaliteit van de organisatie ten goede komt. Ook dit instrument past, net als competentiemanagement, goed bij de leus van de organisatie: ‘een loopbaan lang leren’. 
Fase 4 verankering: Periodiek en systematisch meten en evalueren aan de hand van herhalingsmetingen.
Zoals reeds bij Systems, fase 4 herhalingsmetingen na activiteiten staat; aan de hand van herhalingsmetingen wordt duidelijk in hoeverre de medewerkers reeds handelen volgens de kernwaarden. De vragen die gesteld worden aan de medewerkers hoeven niet hetzelfde te blijven. Het is enkel van belang dat de organisatie inzicht krijgt in de mening en het handelen van de medewerkers. 

Structure

Alle fasen: Communicatie eerder betrekken bij kernwaarden
Communicatie is weinig betrokken bij de kernwaarden. Het opzetten en uitvoeren van de activiteiten ligt bij Strategie&Beleid. Dit is een bewuste keuze geweest, waardoor de kernwaarden beter tot haar recht komen. Echter is een goede afstemming met de afdeling Communicatie van groot belang. De afdeling Communicatie kan ervoor zorgen dat er goed gecommuniceerd wordt naar de medewerkers en dat hun vragen beantwoord worden. Communicatie kan op die manier een coachende rol vervullen (eventueel samen met de directie en afdeling Strategie&Beleid) om de medewerkers te ondersteunen tijdens deze verandering. Nu gaat Communicatie enkel uitvoerend te werk, met het verspreiden van informatie, maar het eerder betrekken en door de juiste afstemming met afdeling Strategie&Beleid kunnen medewerkers sneller en beter betrokken worden en handelen de medewerkers sneller volgens de kernwaarden.
Alle fasen: Veelvuldig en tijdig communiceren over ins en outs binnen organisatie door middel van intranet

Het is van belang dat medewerkers te allen tijde geïnformeerd worden over nieuwe ontwikkelingen binnen de organisatie wat betreft de kernwaarden. Wanneer medewerkers goed op de hoogte zijn, ontstaan er niet of nauwelijks geruchten of roddels. Wanneer er even geen informatie is om te verspreiden, geef dit dan aan bij de medewerkers. ‘Op dit moment kunnen we jullie nog niet verder informeren omdat wij ook nog niet op de hoogte zijn’, of ‘Wij kunnen niet met zekerheid zeggen wat er gaat gebeuren, maar we verwachten dat we die bepaalde richting op gaan aan de hand van die instrumenten’. 
Het geeft de voorkeur om deze informatie persoonlijk te geven, omdat zo de informatie direct bij de juiste personen terecht komt. Medewerkers horen met welke toon de informatie gegeven wordt en er kunnen direct vragen gesteld worden als iets niet duidelijk is.   
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