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Persoonlijk Rapport


E-Scan voor starters


Persoonlijke gegevens


Naam Arnold Bosch


Geboren op 15/06/1954


Status Starter


Branche Zakelijke dienstverlening


Datum test 26/03/2013 (15:03)
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Voorwoord


Ondernemen! Er wordt in deze tijd veel over gesproken en geschreven en ook de overheid stimuleert
ondernemerschap sinds een aantal jaren sterk. Maar eenvoudig is het niet. Er komt veel bij kijken en ook prive
verandert er natuurlijk nogal wat. Ondernemen betekent in ieder geval (bedrijfs)activiteiten uitvoeren voor eigen
risico. Je bent dus zelf verantwoordelijk voor (een deel van) je inkomen.


Ik kan me goed voorstellen dat iemand die al onderneemt, behoefte heeft aan persoonlijke feedback, aan een
objectieve spiegel. Inzicht in eigenschappen en kwaliteiten die van belang zijn bij het ondernemen. Mijns
inziens zoeken ondernemers bevestiging waar men werkelijk sterk in is en waarin niet en wat dat betekent voor
het eigen bedrijf.


Ik kan me ook goed voorstellen dat iemand die deze stap overweegt zich terdege wil voorbereiden. Het lijkt mij
in ieder geval zeer verstandig om dat te doen. Die voorbereiding bestaat mijns inziens uit tenminste twee
onderdelen: het maken van een startersplan en een ondernemersprofiel. Er is veel literatuur over het maken
van een startersplan en er zijn ook starterscursussen. Maar instrumenten die inzicht geven in de persoon die
start, die iets zeggen over de eigenschappen, kwaliteiten en denkstijlen van de starter, zijn schaars. En dat
terwijl vermogenverschaffers zelf aangeven dat geld wordt verstrekt op basis van het startersplan én op basis
van de man of vrouw zelf.


Ik ben dan ook zeer verheugd dat de ondernemerstest is ontwikkeld; een test specifiek gericht op ondernemen.
Dit instrument is gebaseerd op wetenschappelijk onderzoek en voorziet naar mijn mening in een sterke
behoefte om inzicht te krijgen in de ondernemerskwaliteiten van mensen. Het bijbehorende, uitgebreide
persoonlijke rapport zit degelijk in elkaar en zal ongetwijfeld stof tot nadenken geven. Zowel (startende)
ondernemers als mogelijke geldschieters kunnen hun voordeel doen met deze scan.


U heeft de test gedaan. Een belangrijke stap in uw eigen ontwikkeling.


Prof. dr. P.S. Zwart


Bijzonder hoogleraar Economie van het MKB


Rijksuniversiteit Groningen
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Wat levert de scan op?


De scan geeft inzicht in je sterke en zwakke kanten als ondernemer. Het succes van een onderneming wordt
bepaald door veel factoren, maar als ondernemer ben jij de belangrijkste factor. Jij bent de drijvende kracht
achter jouw bedrijf. Uiteraard speelt je product ook een rol, maar het zijn vooral jouw persoonlijkheid en gedrag
die je bedrijf tot een succes maken.


Zelfkennis is daarbij van groot belang. Het betekent kritisch naar jezelf kijken en (leren) een strategie (te)
bepalen die je persoonlijk functioneren versterkt. Want als ondernemer kom je voor situaties te staan die steeds
weer om een bepaald 'karakter' vragen.


Wetenschappelijk onderzoek als basis


De test is gebaseerd op wetenschappelijk onderzoek naar de persoonskenmerken van succesvolle
ondernemers uit het MKB. Kenmerken die zij in meerdere mate bezitten dan niet-succesvolle ondernemers.
Succes wordt daarbij gezien als het overleven van de eerste jaren van het bedrijf. Het normprofiel van de
branche waartegen jouw ondernemersprofiel wordt afgezet, is gebaseerd op onderzoek door adviseurs die
dagelijks (startende) ondernemers beoordelen.


De test onderscheidt eigenschappen, kwaliteiten en denkstijlen. Daartussen is een belangrijk verschil.
Eigenschappen en denkstijlen zijn redelijk vast en moeilijker in de tijd te veranderen, terwijl kwaliteiten
makkelijker zijn aan of af te leren. Ook geeft de test aan welke persoonskenmerken in welke fase van het
bedrijf van belang zijn.


De opbouw van het persoonlijk rapport


Het persoonlijk rapport begint met een grafisch overzicht van je ondernemersprofiel. Vervolgens wordt
ingegaan op jouw specifieke eigenschappen, kwaliteiten en denkstijlen. Daarbij worden tips en adviezen
gegeven. Dan wordt gekeken welke persoonskenmerken belangrijk zijn in de fasen die elke onderneming
doorloopt. Tot slot volgt de conclusie over jouw ondernemerschap en welke strategie jij het beste kunt volgen.
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Jouw ondernemersprofiel


In het spinnenwebfiguur zijn je scores weergegeven door een (oranje) vlak. Dit weerspiegelt jouw
ondernemersprofiel. De dunne getrokken lijn toont het benodigde brancheprofiel en dient als richtlijn. Het
verschil tussen jouw ondernemersprofiel en het brancheprofiel geeft inzicht in je sterke en zwakke kanten als
ondernemer. Dit wordt in het rapport verder uitgewerkt. Jouw ondernemersprofiel laat het volgende beeld zien.


In vergelijking met het branche normprofiel geeft jouw profiel het volgende weer:


Uitschieter Sterk punt Redelijk sterk punt Aandachtspunt


Sociale oriëntatie
Prestatiegerichtheid
Creativiteit
Flexibiliteit
 


Marktgerichtheid
Doorzettingsvermogen
Effectiviteit
Zelfstandigheid
 


  Risicobereidheid
Dominantie
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Je ondernemersprofiel afgezet tegen het gemiddelde
brancheprofiel


In onderstaande spinnenwebfiguur zijn je scores weergegeven door een (oranje) vlak. Dit weerspiegelt jouw
ondernemersprofiel. De dunne getrokken lijn hieronder toont het gemiddelde profiel van alle mensen die de
scan hebben gedaan in de branche die is geselecteerd. Het geeft een extra inzicht hoe anderen hebben
gescoord. Het aantal mensen waarop het gemiddelde is gebaseerd staat achter het gemiddelde brancheprofiel.
Echter, dit gemiddelde profiel zegt niets over succesvol ondernemerschap in die branche.
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Je ondernemersprofiel met 360° feedback


In onderstaande spinnenwebfiguur zijn je scores weergegeven door een (oranje) vlak. Dit weerspiegelt jouw
ondernemersprofiel. De dunne getrokken lijn(en) hieronder tonen de profielen die zijn gebaseerd op de
antwoorden van de personen die je gevraagd hebt de scan over jou in te vullen. De naam staat hieronder in de
grafiek. Heb je nog niemand uitgenodigd, log dan in op jouw persoonlijke pagina en stuur hen een e-mail. Zo
wordt direct duidelijk waar de overeenkomsten maar ook waar de verschillen liggen. Het biedt je hiermee een
nieuw en dieper inzicht op wat anderen de sterke en zwakke kanten van jou als ondernemer vinden.


Nog geen feedback beschikbaar. Heb je nog niemand uitgenodigd log dan in op je persoonlijke pagina en
vraag de 360-graden feedback aan!
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Prestatiegerichtheid


Wat wordt daaronder verstaan?


Succesvolle ondernemers zijn prestatiegericht. Dat wil zeggen: zij streven doelgericht naar een prestatie en
gaan daarbij zonodig de strijd met anderen aan. Met hun zakelijke doel voor ogen werken ze met veel
wilskracht en energie aan hun eigen bedrijf. Zij willen steeds meer presteren door alles zo goed mogelijk te
doen en leggen de lat voor zichzelf steeds hoger. Ze willen zich onderscheiden. Die drijfveer komt van
binnenuit. Niet-succesvolle ondernemers hebben geen sterke prestatiebehoefte of sterke wil om succes te
hebben. Zij nemen sneller genoegen met minder.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Prestatiegerichtheid een Uitschieter.


Je bent zeer doelgericht en je verzet bergen om je doel te bereiken. Het motiveert jou. Het is een verbintenis
die je met jezelf aangaat. Een doel daagt jou uit, want zonder een doel kom jij niet snel in actie.


Daarnaast ben je ambitieus. Je wilt veel bereiken en je stelt hoge eisen aan jezelf. Je probeert jezelf steeds
weer te overtreffen. Maar daarbij wil je alles wat je doet graag zo goed doen, dat je neigt naar perfectionisme.
Perfectionisme is de vijand van iedere ondernemer. Je bent niet snel tevreden en dat maakt je niet
slagvaardiger.


Verder wil je graag beter zijn dan anderen. Je gaat dan ook de strijd aan met anderen om jezelf te kunnen
bewijzen dat je beter bent.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je doelgerichtheid is zeer sterk, maar het kan jou ook kortzichtig maken. Dat je alleen nog maar oog hebt voor
jouw doel. Zorg voor goede en duidelijke feedback in hoeverre je je doel bereikt hebt zodat je ook van tijd tot
tijd afstand kan nemen. Overzie het geheel. Waar ben je? Waar sta je?


Je prestatiedrang is zeer sterk. Ambitie is prima. Zeker voor een ondernemer, maar is het nog wel realistisch?
Bedenk dat wat voor jou goed is, voor een ander al snel perfect is.


Je beschikt over competitiedrang. Ga de strijd met jezelf aan. Stel jezelf een uitdagend doel en probeer jezelf te
overtreffen. Want waarom ga jij de strijd aan met anderen. Ben je bang dat anderen beter zijn dan jij? En dan
nog?
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Zelfstandigheid


Wat wordt daaronder verstaan?


Zelfstandigheid is vaak de (on)bewuste reden waarom iemand voor het bestaan van zelfstandig ondernemer
kiest. De behoefte om zelf in vrijheid te kunnen beslissen en te doen wat je zelf goed acht. Succesvolle
ondernemers komen onafhankelijk van anderen tot beslissingen, lossen zelf hun problemen op en brengen hun
werkzaamheden op eigen kracht tot een goed einde. Niet-succesvolle ondernemers hebben steun of hulp nodig
en laten beslissingen vaker aan anderen over.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Zelfstandigheid een Sterk punt.


Je kunt zelfstandig aan het werk gaan en zelfstandig je beslissingen nemen, al heb je daarbij wel graag de
steun en goedkeuring van anderen. Je wilt graag je mening of oplossing toetsen en je gaat niet zomaar over tot
een besluit.


Hoe kun je hier mee omgaan?


In het ondernemerschap kun je dat oplossen door de juiste mensen om je heen te verzamelen die jou met raad
en daad kunnen bijstaan. Er is altijd wel iemand in je omgeving die jou wil helpen. Omring je met mensen die
''geslaagd'' zijn. Bijvoorbeeld succesvolle ondernemers of experts. Vraag het ze gewoon. Mensen vinden het
heerlijk om over hun succes te vertellen.
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Dominantie


Wat wordt daaronder verstaan?


Dominantie is de behoefte om controle over anderen te hebben; om iemand je wil op te leggen. Dominantie kan
een reden zijn om te ondernemen, omdat jij dan de touwtjes in handen hebt. Succesvolle ondernemers weten
wat ze willen en hoe ze anderen kunnen beïnvloeden om hun eigen doelen te bereiken. Daarbij gaan ze er
vanuit dat hun gezag of mening wordt geaccepteerd. Niet-succesvolle ondernemers zijn bescheiden. Ze treden
liever niet op de voorgrond.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Dominantie een Aandachtspunt.


Het gaat je er niet om leiding en controle uit te oefenen over anderen en de baas over hen te spelen. Die
aandacht eis je niet voor jezelf op. Je stelt je liever bescheiden op en je laat de ander zoveel mogelijk vrij in zijn
of haar keuze. Jij vindt dat iedereen zelf moet (kunnen) bepalen wat hij of zij moet doen. En eigenlijk verwacht
je dat ook van anderen.


Verder probeer je anderen te overtuigen van jouw zienswijze zonder daarin overheersend of opdringerig te zijn.
Je accepteert het ook als het je niet lukt de ander te overtuigen van jouw gelijk.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je behoefte aan controle over anderen is niet groot. Maar de baas zijn is iets anders dan de baas spelen. Als
ondernemer ben je de baas en anderen verwachten dat ook. Soms zul je je dominant moet opstellen en de
aandacht voor jezelf opeisen en dat niet alleen bij medewerkers. Wellicht heeft dominantie een negatieve
bijklank voor jou. Maar er zijn meer manieren om mensen voor je te 'winnen'. Bijvoorbeeld door ze te
inspireren.


Je scoort gemiddeld op overtuigingskracht. Vraag gewoon wat je graag hebben wilt en wees niet bang dat het
verkeerd uitpakt. Je stoot mensen niet voor het hoofd wanneer je duidelijk maakt waar jij voor staat en gaat.
Waar jij rekening houdt met anderen, willen anderen ook rekening met jou houden.
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Sociale oriëntatie


Wat wordt daaronder verstaan?


Sociale oriëntatie is de mate waarin iemand gericht is op anderen. Succesvolle ondernemers begrijpen dat
mensen en netwerken nodig zijn om hun ideeën te realiseren. Ze leggen gemakkelijk contact en laten zich
leiden door zakelijke overwegingen bij hun sociale handelen. Daarbij kunnen ze hun sociale behoeften opzij
zetten en hun aandacht richten op hun onderneming. Beginnende ondernemers werken vaak alleen, en het
zelfstandige bestaan kan dan heel eenzaam zijn. Niet-succesvolle ondernemers zijn gereserveerd en
terughoudend in het leggen van contact.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Sociale oriëntatie een Uitschieter.


Je legt snel en makkelijk contact en je voelt je je op je gemak in een onbekend gezelschap. Je bent een
''netwerker'' en je hebt altijd je woordje klaar om een gesprek aan te knopen. Al kan je belangstelling voor
anderen soms ook wat oppervlakkig zijn, zeker als je merkt dat je er niet veel zakelijk voordeel uit kan halen.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je sociale oriëntatie is groot. Je bent sterk op anderen gericht. Op anderen kun je heel sociaal, maar soms ook
oppervlakkig overkomen. Neem eens de tijd voor een toevallig gesprek en vraag door. Wie weet hoe groot zijn
of haar netwerk werkelijk is?







Arnold Bosch 11 / 27


Effectiviteit


Wat wordt daaronder verstaan?


Persoonlijke effectiviteit is het geloof in eigen kunnen en zelfverzekerdheid in relatie tot anderen. Succesvolle
ondernemers vertrouwen erop dat ze hun doelen kunnen bereiken op eigen kracht. Ze zijn ervan overtuigd elke
opdracht tot een goed einde te kunnen brengen; dat hun succes niet van anderen afhangt, maar van henzelf.
Ook in relatie tot anderen, al zijn die rijker, belangrijker of machtiger, brengen ze dat zelfvertrouwen mee.
Niet-succesvolle ondernemers geloven minder in hun eigen kracht en leven met het idee dat hun succes van
de omstandigheden afhangt.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Effectiviteit een Sterk punt.


Je gelooft in je eigen kracht en dat je zelf de omstandigheden kunt beïnvloeden waarin je verkeert. Je weet dat
je zelf verantwoordelijk bent voor je eigen successen of mislukkingen en dat het niet zozeer een kwestie is van
geluk. Met nederlagen kan je je niet verzoenen. Een ''nee'' accepteer je niet als uitkomst en je blijft er in
geloven dat het een keer wel lukt.


Daarnaast voel je je zelfverzekerd wanneer je met andere mensen samen bent, ook al zijn die belangrijker of
machtiger, waardoor je benadering van de ander meestal effectief is.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je hebt zelfvertrouwen. Put er veel energie uit, maar bedenk dat twijfelen (vooraf je bedenkingen hebben) geen
zwakte is, maar dat aarzelen (achteraf je vraagtekens plaatsen bij een beslissing) dat wel is.


In relatie tot anderen is je zelfverzekerdheid hoog te noemen en dat kan je ver brengen, maar pas op voor
arrogantie. Krijg je wel eens het verwijt arrogant te zijn, stel je dan eens kwetsbaar op door ook je zwakkere
plekken te laten zien.
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Doorzettingsvermogen


Wat wordt daaronder verstaan?


Doorzettingsvermogen is krachtig doorgaan ondanks tegenslagen of bezwaren. Ook op de langere termijn.
Succesvolle ondernemers hebben een groot doorzettingsvermogen. Met een duidelijk en helder doel voor ogen
overwinnen ze uiteindelijk elke hobbel. Ook als ze soms niet (direct) vooruitkomen, volharden ze. Ze bijten zich
vast in het werk en laten niet los voordat het doel is bereikt. Niet-succesvolle ondernemers hebben een gebrek
aan zelfdiscipline en verschuilen zich sneller achter vermoeidheid of verveling.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Doorzettingsvermogen een Sterk punt.


Op de lange termijn kost het je soms moeite je enthousiasme vast te houden en door te zetten totdat je doel
bereikt is. Je probeert af te maken hetgeen je voor ogen had maar dat kost je moeite en je slaagt daar niet altijd
in.


Daarnaast bijt je je vast in je werk en blijf je net zo lang volhouden totdat je af hebt wat je die dag nog af kunt
krijgen. Maar je vindt het ook wel eens moeilijk om iets daadwerkelijk los te laten. Als je bijvoorbeeld ergens
niet direct uitkomt, dan kost het je moeite om dat te laten rusten, waardoor andere zaken onnodig blijven liggen.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Op de lange termijn zet je niet altijd door. Ontwikkel een visie. Werk de visie uit tot een concreet en meetbaar
einddoel: wat is het resultaat dat je gaat neerzetten? Bepaal de stappen die naar dit einddoel leiden. Maak de
stappen zo klein mogelijk en kies iedere keer voor de volgende stap. Want door je alleen te concentreren op
het einddoel, wordt het lastig je motivatie hoog te houden. Het einddoel ligt immers nog zo ver weg.


Op korte termijn houd je vol, maar gaat loslaten moeizamer. Juist in het loslaten, schuilt het antwoord of de
oplossing waar je zo hard naar zocht.
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Risicobereidheid


Wat wordt daaronder verstaan?


Risicobereidheid is het kunnen omgaan met onzekerheid en de bereidheid verlies te nemen. Succesvolle
ondernemers zijn actieve risico nemers. Ze nemen kansen pro-actief waar en doen dat met energie, initiatief en
bereidheid om de gewenste uitkomst van een kans te realiseren ondanks de risico's die inherent zijn aan de
waargenomen kans. Hun doelen zijn meer gericht op het verbeteren van hun leven, dan op het behoud ervan.
Niet-succesvolle ondernemers zijn passieve risico nemers. Zij benaderen risico's voorzichtiger en defensiever
en reageren vaak alleen op wat op hun pad komt waar men niet omheen kan.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Risicobereidheid een Aandachtspunt.


Je bent voorzichtig. Je kijkt met een zekere argwaan naar nieuwe situaties. Je wil eerst weten welke gevaren je
loopt en wat er eventueel mis kan gaan. Je zal niet direct overgaan tot het uitproberen van iets nieuws. Je
houdt er zo je eigen ideeën op na. Iets wat nieuw is moet zich eerst nog bewijzen voordat je bereid bent er zelf
ook iets mee te doen.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je bent voorzichtig, maar waar komt dat vandaan. Wat is het dat jou tegenhoudt, ofwel waar ben je bang voor?
Om zekerheid te krijgen onderzoek goed wat de risico's zijn door er vanuit verschillende invalshoeken naar te
kijken en de schade die ze mogelijk zouden kunnen toebrengen. Zit je meer in over de risico´s van het
verliezen van geld? Spaar dan een jaar levensonderhoud bij elkaar en houdt dat achter de hand. Dan heb je
altijd iets om op terug te vallen. Maar bedenk dat zonder fouten of mislukkingen je geen persoonlijke groei
doormaakt.
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Marktgerichtheid


Wat wordt daaronder verstaan?


Marktgerichtheid is je inleven in de behoeftewereld van (potentiële) klanten om van daaruit een koppeling te
maken naar de eigen bedrijfsvoering. Succesvolle ondernemers spelen in op de specifieke behoefte van een
duidelijk afgebakende doelgroep. Ze kunnen ook nauwkeurig aangeven wat hun concurrenten doen. Ze volgen
de (vak)bladen en praten met klanten om te kunnen anticiperen op veranderingen in de markt. Niet-succesvolle
ondernemers hebben weinig oog voor de behoeften van hun klanten. Ze zijn vaak meer productgericht en
hebben geen duidelijke doelgroep voor ogen.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Marktgerichtheid een Sterk punt.


Je neemt kennis van jouw markt en de concurrenten die zich daarin bewegen. Je richt je daarbij op een
specifieke doelgroep van wie je weet dat er behoefte is aan jouw product.


Verder ben je klantgericht; je weet dat je moet denken in termen van wensen en behoeften om je (potentiële)
klanten tot koop aan te zetten. Daarbij heb je ook al concrete ideeën hoe je je afnemers het beste kunt
benaderen.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Voor meer informatie voor jouw markt, kun je ook denken aan MKB Nederland, het EIM (economisch instituut
voor het MKB). Of de ondernemersfaciliteiten van verschillende Universiteiten (Groningen, Wageningen,
Twente, Rotterdam). Kijk ook naar trends en ontwikkelingen. Banken en het CBS hebben de informatie online
beschikbaar.


Betrek een paar (potentiële) klanten bij de ontwikkeling van producten of de wijze waarop je het beste service
aan hen kunt verlenen.
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Creativiteit


Wat wordt daaronder verstaan?


Creativiteit is het vermogen om te "spelen" met gedachten en nieuwe mogelijkheden te zien en uit te proberen.
Succesvolle ondernemers stellen zich open voor wat in hun omgeving gebeurt. Daarbij worden ze niet
gehinderd door beperkingen van de situatie, maar juist uitgedaagd door de mogelijkheden. Ze hebben het
vermogen om vanuit andere invalshoeken te denken en platgetreden paden te verlaten. Hierdoor kunnen ze
problemen omzetten in nieuwe kansen en durven ze risico's te nemen. Niet-succesvolle ondernemers zijn
beperkt in hun denkwijze en durven het experiment minder snel aan.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Creativiteit een Uitschieter.


Je bezit over een groot vermogen om te ''spelen'' met je gedachten. Je hebt een intuïtieve manier van denken.
Dat wil zeggen dat je op een heel speelse manier met je gedachten omgaat, waardoor je vrij makkelijk met
nieuwe, soms zelfs gekke, ideeën of oplossingen komt.


Je scoort hoog op het vermogen mogelijkheden te zien. Je bent nieuwsgierig naar alles wat nieuw of anders is.
Je hebt een brede interesse en je bent meestal bezig verbeteringen te bedenken of nieuwe mogelijkheden te
ontdekken.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Je hebt fantasie. Waarschijnlijk heb je ook veel ideeën. Focus je dan op de meest aantrekkelijke. Werk dit idee
verder uit voordat je start met het bedenken of uitwerken van een ander idee.


Je nieuwsgierigheid is prima en opent vele mogelijkheden, maar vergeet niet aandacht te schenken aan de
meer dagelijkse zaken.
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Flexibiliteit


Wat wordt daaronder verstaan?


Flexibiliteit berust op aanpassingsvermogen. Succesvolle ondernemers reageren op veranderingen die ze in de
omgeving waarnemen, zoals nieuwe wensen van de klant of nieuwe concurrenten op de markt. Ze
interpreteren kansen of bedreigingen op hun effect en passen hun (ondernemings)plan daarop aan.
Niet-succesvolle ondernemers zijn nauwelijks bereid om zich aan te passen. Ze bieden weerstand en kunnen
star en koppig zijn.


Hoe zit dat bij jou?


Afgezet tegen het normprofiel is Flexibiliteit een Uitschieter.


Je bent heel flexibel. Je past jezelf en je plannen heel makkelijk aan wanneer je (werk-)omgeving verandert. Dit
doe je zo snel dat je ertoe neigt met alle winden mee te waaien en geen weerstand weet te bieden. Hierdoor
heb je moeite vast te houden aan je eigen ideeën. Voor het ondernemerschap kan dat een valkuil opleveren en
kunnen klanten of leveranciers daar misbruik van maken.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Onderzoek de veranderde omstandigheden en beoordeel ze op hun nut, alvorens je jezelf of je plannen
aanpast. Niet elke verandering is wenselijk of noodzakelijk.
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Je voorkeur voor een bepaalde denkstijl


De structuur van je hersenen heeft een directe relatie met de manier waarop je denkt: je denkstijl. Die
beïnvloedt op haar beurt weer het gedrag dat je vertoont. Je hersenen hebben een linker- en een rechterhelft,
maar ook een onder- en een bovenhelft. Samen vormen zij de vier kwadranten van je hersenen.


De vier kwadranten werken samen. Hun samenwerking is afhankelijk van de situatie, maar van nature zijn een
of meerdere delen dominanter dan de andere delen. Bij iemand die linkshandig is, domineert de linkerhand
over de rechterhand. Elk kwadrant vormt een denkstijl en heeft een aantal specifieke kenmerken. Mensen die
meer linkerhersenhelft zijn georiënteerd, hebben een andere denkstijl dan mensen die meer rechterhersenhelft
zijn georiënteerd. Dat geldt ook voor de bovenhelft en de onderhelft van de hersenen.


Bij de linkerhersenhelft speelt de ratio (het nuchtere verstand) een belangrijke rol en bij de rechterhersenhelft
juist de emotie. De onderhelft van de hersenen wordt gekenmerkt door afhankelijkheid en instinct, terwijl de
bovenhelft wordt gekenmerkt door onafhankelijkheid en verstand. De linker bovenhelft heeft bijvoorbeeld als
kenmerken: logisch redeneren en analyseren. Het tegenovergestelde kwadrant, de rechter onderkant, heeft
daarentegen als kenmerken: mensgericht en sociaal. Onderstaand schema van het brein geeft de verschillende
kenmerken per denkstijl weer.


Ieder mens heeft alle denkstijlen in zich, maar zoals gezegd ook een natuurlijke voorkeur voor een bepaalde
denkstijl. Dat is de denkstijl die doorgaans de boventoon voert en bepaalt hoe je denkt en handelt. Het is echter
telkens weer de situatie die bepaalt hoe de vier denkstijlen samenwerken en daarmee welk gedrag je vertoont.
Daarom is het mogelijk dat je anders reageert dan je op grond van je voorkeurdenkstijl zou verwachten. Dat
maakt de mens ook zo complex.


Figuur: de vier denkstijlen (Hermann (1996))
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Jouw ondernemersdenkstijl
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Pionier


Wat wordt daaronder verstaan?


In het ondernemerschap wordt deze denkstijl omschreven als de pionier. De gedachten van de pionier worden
gedomineerd door mogelijkheden. Hij leeft in de toekomst en heeft een lange termijn visie. Door zijn sterke
verbeeldingskracht ziet hij vaak het hele plaatje al voor zich, terwijl anderen nog geen benul hebben. De pionier
denkt speels, snel en vaak buiten gestelde kaders. Hij valt op door een gepassioneerde, optimistische, maar
soms ook naÃ¯eve stijl. Hij heeft het vermogen om een situatie in chaos te veranderen of juist uit de chaos te
redden. Dit komt doordat hij bestaande zaken in een nieuw daglicht kan zetten en ogenschijnlijk onlogische
problemen transformeert in oplossingen. De pionier kan tot grote hoogtes komen in chaossituaties, maar
verliest zichzelf in situaties van orde en de dagelijkse praktijk. Hij raakt snel verveeld door routine en heeft
weinig aandacht voor details. Zijn grote drijfveer is het krijgen van erkenning. Hij onderscheidt zich door anders
te zijn. In situaties van chaos krijgt hij die kans. Waar anderen de onmogelijkheden of routine van de situatie
accepteren, vraagt de pionier zich voortdurend af waarom de dingen gaan zoals ze gaan en waarom het niet
anders kan. Zijn ideeÃ«n over anders of beter, worden enkel begrensd door zijn fantasie.


Hoe zit dat bij jou?


Jouw voorkeur gaat het minste uit naar deze denkstijl. In vergelijking met de andere denkstijlen scoor je hierop
het laagste. Je voelt je niet direct aangetrokken tot situaties waarin deze denkstijl zich thuis voelt. Situaties
waar veel zaken nog geen vaste vorm hebben of zelfs nog bedacht moeten worden, er veel onduidelijkheid en
onzekerheid heerst en je het vooral moet hebben van verbeeldingskracht en geloof.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Bepaal eerst of je jezelf herkent in bovenstaande beschrijving. Deze beschrijving is namelijk vrij sterk neergezet
om verschillen tussen denkstijlen te benadrukken. Daarom is de kans dat jij je (voor een deel) ook in deze
beschrijving herkent aanwezig. Wil je deze denkstijl ontwikkelen dan kun je ondermeer het volgende doen:
ontwerp een logo voor je eigen bedrijf; sluit je ogen en beeld je jouw bedrijf over 10 jaar in; neem een beslissing
alleen op basis van je intuïtie en probeer elke dag minstens een gek idee te verzinnen.
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Verkoper


Wat wordt daaronder verstaan?


In het ondernemerschap wordt deze denkstijl omschreven als de verkoper. De verkoper houdt van mensen en
is gericht op het aangaan van relaties. Hij gaat vaak af op zijn gevoel. Hij heeft grote interesse in de mensen
om zich heen en hecht veel waarde aan het maken van contact, al kan hij zich daarin laten leiden door
zakelijke overwegingen. Hij begrijpt als geen ander de behoeften van de klant. Zijn grote drijfveer is acceptatie
door de omgeving. Het is juist dit type dat gericht is op de ander. Zolang de anderen het naar hun zin hebben,
heeft hij dat ook. Verkoop van producten of diensten betekent aansluiting bij de behoeften van de klant. Hij
functioneert goed in harmonische situaties. Daarin zoekt hij voortdurend naar win-win situaties. De verkoper wil
graag wat voor anderen doen, want dat verhoogt de kans op acceptatie. Dat maakt dit type loyaal, flexibel en
enthousiast. Het komt voor dat anderen misbruik van hem maken. Conflicten gaat hij liever uit de weg en kritiek
kan hij slecht verdragen; hij zal het zich persoonlijk aantrekken. Dit leidt ertoe dat hij ongeschikt is om snelle,
harde of rationele beslissingen te nemen. Hij maakt zich eerder druk voor wie de gevolgen ervaart, in plaats
van zich te realiseren wat de beste beslissing is.


Hoe zit dat bij jou?


Op deze denkstijl scoor je lager ten opzichte van de andere denkstijlen. Je voorkeur gaat dan ook minder uit
naar deze denkstijl. Je aandacht gaat in eerste instantie niet uit naar situaties waar de mens centraal staat en
persoonlijk contact en het uiten van gevoelens de boventoon voert. In termen van ondernemerschap wordt
deze denkstijl de verkoper genoemd, omdat in het aangaan en opbouwen van de relatie de behoeften van de
ander zo goed mogelijk vervuld kunnen worden.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Bepaal eerst of je jezelf herkent in bovenstaande beschrijving. Deze beschrijving is namelijk vrij sterk neergezet
om verschillen tussen denkstijlen te benadrukken. Daarom is de kans dat jij je ook (voor een deel) in deze
beschrijving herkent aanwezig. Wat zegt dit over jou en jouw ondernemerschap? Richt je vooral op de denkstijl
die jou het meest typeert en concentreer je op werkzaamheden die met jouw denkstijl het meeste resultaat
opleveren. Daarin ligt jouw kracht en uiteindelijk levert dat jou ook het meeste plezier op. Wil je deze denkstijl
ontwikkelen dan kun je ondermeer het volgende doen: bied jezelf aan iemand te ondersteunen bij zijn werk;
besteed minstens 15 minuten per dag om iemand echt persoonlijk te leren kennen of neem eens een beslissing
waarbij je enkel rekening houdt met de gevoelens en behoeften van anderen.
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Manager


Wat wordt daaronder verstaan?


In het ondernemerschap wordt deze denkstijl omschreven als de manager. De manager is als geen ander in
staat op de zaak te passen. Door zijn zoektocht naar zekerheden hecht hij groot belang aan regels en
procedures. Gericht op de korte termijn houdt hij het overzicht in een anders chaotische situatie. Graag houdt
hij de touwtjes in handen en streeft hij naar orde. Hij structureert het bedrijf tot een efficiÃ«nt opererende
onderneming en voor de kleinste details wordt een planning opgesteld. Weinig wordt aan het toeval
overgelaten. Hij structureert het werk tot een vlekkeloos verlopende zaak, waar iedereen zijn taken en
bevoegdheden kent. Echter, wanneer veranderingen opdoemen, weet de manager zich geen raad omdat de
regels opeens niet meer bruikbaar zijn. Hij maakt namelijk graag gebruik van regels die hun succes hebben
bewezen en houdt daar strak aan vast. Hij houdt niet van verandering en hecht er aan dat iedereen zich aan de
regels houdt. Zo niet, dan volgt onherroepelijk een opmerking. Hij heeft verantwoordelijkheidsgevoel. Hij
accepteert dat de dingen gedaan moeten worden zoals ze altijd al gedaan worden, ook al strookt dat niet met
zijn eigen idee. Zaken worden tot in de puntjes geregeld. Dat maakt de manager loyaal en integer.


Hoe zit dat bij jou?


Je voorkeur sluit ook aan op deze denkstijl. In vergelijking met andere denkstijlen scoor je hier hoger op, maar
niet het hoogste. Je streeft ook naar een situatie die geordend, gestructureerd en volgens een bepaald plan
verloopt.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Bepaal eerst in welke mate je jezelf herkent in bovenstaande beschrijving. Deze beschrijving is namelijk vrij
sterk neergezet om verschillen tussen denkstijlen te benadrukken. Lees ook de beschrijving van de denkstijl die
jou het meest typeert aandachtig door. Welke combinatie komt er uit en wat zegt dit over jou en jouw
ondernemerschap op dit moment en in de toekomst? Stel een plan voor de langere termijn op met
doelstellingen en een tijdspad. Benoem daarbij ook de eigenschappen en kwaliteiten die nodig zijn om het plan
succesvol te realiseren en stel een persoonlijk ontwikkelplan op.
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Vakman


Wat wordt daaronder verstaan?


In het ondernemerschap wordt deze denkstijl omschreven als de vakman. De vakman (of vrouw) is goed op de
hoogte van alle ontwikkelingen op zijn vakgebied. Hij weet alle ''ins'' en ''outs'' van zijn vak. Hij vormt zich een
beeld van gebeurtenissen vanuit zijn ervaring en vakkennis waardoor hij onafhankelijk en rationeel tot de juiste
beslissing komt. Hij weet altijd de beste alternatieven voor te schotelen. De vakman is individualistisch en
realistisch ingesteld. Hij onderscheidt zich door de wens de beste te zijn, in elk geval in zijn vakgebied. Hij stelt
zich vaak kritisch op en moet eerst zelf overtuigd zijn dat iets werkt voordat hij het vertrouwt. Hij gaat er prat op
het beter te weten of te kunnen. Hij neemt de realiteit als gegeven en probeert daarin zo goed mogelijk te
presteren. Nadeel van dit type is dat hij een perfectionistische en soms ook autoritaire houding kan aannemen.
Als het over zijn vak gaat schuwt hij de discussie niet. Het leveren van kwaliteit is voor de vakman topprioriteit.
Communiceren en omgaan met mensen gaan hem minder makkelijk af en daarmee is verkopen ook niet zijn
sterkste kant. In zijn overtuiging verkoopt een goed product zich zelf wel.


Hoe zit dat bij jou?


Je voorkeur gaat het meest uit naar deze denkstijl. In vergelijking met de andere denkstijlen scoor je hierop het
hoogste. Je hebt een natuurlijke voorkeur voor situaties die vragen om een zorgvuldige en kwalitatieve aanpak
al dan niet vooraf gegaan door een weloverwogen analyse. Kortom: vakmanschap. Je bent een denker en je
gebruikt je verstand en als het jouw vakgebied betreft dan is men bij jou aan het goede adres. Je bent in staat
grote hoeveelheden informatie op te nemen en kritiek te geven. Niet om kritiek te hebben, maar vooral omdat je
de zwakke punten in een plan of idee ziet. Maar ondernemen houdt meer in dan het zo goed mogelijk
uitoefenen van je vak. Alle denkstijlen zijn nodig om een bedrijf vlekkeloos te laten verlopen. Ondernemen
vraagt dus om alle denkstijlen; niet alleen tijdens de startfase maar ook in latere fasen.


Hoe kun je hier mee omgaan?


Bepaal eerst in welke mate je jezelf herkent in bovenstaande beschrijving. Deze beschrijving is namelijk vrij
sterk neergezet om verschillen tussen denkstijlen te benadrukken. Daarom is de kans dat jij je ook (ten dele) in
de beschrijving van andere denkstijlen herkent aanwezig. Herken je jezelf inderdaad hierin dan ligt jouw kracht
in situaties die vragen om kwaliteit en vakmanschap. Focus je op zaken waarin jouw ervaring en vakkennis
gevraagd worden. Maar liggen problemen of noodzakelijke werkzaamheden niet in jouw vakgebied besteed die
dan uit, maar niet voordat je zelf een grondige analyse hebt uitgevoerd. Want daartoe ben je prima in staat. Sta
ook open voor wilde ideeën en wees spontaan.
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Hoe krijg je grip op groei? Wat elke (startende) ondernemer
moet weten!


Organisaties groeien of krimpen. Als ondernemer moet je in die opgaande of neergaande beweging mee. Dit
betekent dat je rol in de tijd sterk kan veranderen en dat er andere eisen aan je worden gesteld. De startfase
van een bedrijf vereist een andere rol dan de fase van sterke groei. De ontwikkeling van een ondernemer gaat
echter niet gelijk op met de ontwikkeling van het bedrijf. Je ziet de zwakke punten van de ondernemer dan ook
terugkomen in de onderneming.


In de persoon van de ondernemer liggen dus de potentiële valkuilen voor de ontwikkeling van het bedrijf.
Daarom is inzicht in je eigen persoonlijke valkuilen van levensbelang voor de groei van je bedrijf. Alleen door
herkenning en acceptatie van die zwakke punten, kan een neergaande beweging van je bedrijf worden
voorkomen. Pas dan kan een succesvolle strategie worden gekozen die je eigen zwakke punten aanvult of
compenseert.
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Het verband tussen de bedrijfslevenscyclus, de rollen van de
ondernemer en de structuur van de hersenen


De bedrijfslevenscyclus


De levenscyclus van een bedrijf kent globaal vier fases van ontwikkeling: geen groei, lichte groei, sterke groei
en afnemende groei. Elke fase kan vaker worden doorlopen. Na een fase van afnemende groei kan een fase
van lichte groei aanbreken, gevolgd door een fase van sterke groei. Zodoende spreekt men van een cyclus. Die
ziet eruit als een S-curve zoals in onderstaande figuur. Zowel op als neergaande bewegingen zijn mogelijk.


De eerste fase heet de startfase. Een ondernemer start meestal klein. De meeste aandacht gaat uit naar het
opbouwen en inrichten van het bedrijf. Veel praktische zaken moeten nog worden geregeld. Van groei is veelal
nog geen sprake en met het werven van klanten moet vaak nog worden begonnen.


De eerste groei tekent zich af zodra de vraag naar producten of diensten stijgt. Die groei hoeft niet een logische
gevolg te zijn van de inzet van de ondernemer. Vaak ontstaat groei toevallig en soms wordt de ondernemer
zelfs overrompeld door een grote order. Dit kan betekenen dat de eerste medewerker(s) moeten worden
aangetrokken. Het bedrijf leunt sterk op de ondernemer.


Als het bedrijf aansluiting vindt bij de markt ontstaat sterke groei. De bedrijfsvoering wordt complexer en de
ondernemer verliest het overzicht. Er ontstaat vanuit de organisatie steeds meer behoefte aan duidelijke regels
en een heldere structuur. Taken en bevoegdheden moeten worden gedelegeerd. Het bedrijf wordt minder
afhankelijk van de ondernemer.


Door de strakke organisatie verliest het bedrijf de aansluiting met de markt en krimpt de groei. De fase van
afnemende groei of afbouwfase kan elk moment intreden. Als bijvoorbeeld na de eerste groeifase de groei
afneemt en er niets wordt ondernomen, kan dat uitmonden in beëindiging van het bedrijf.


De overgang van de ene naar een andere fase wordt ingezet doordat de bestaande structuur een verdere groei
niet meer aankan. De overgangen zijn moeilijk aanwijsbaar. Voor de ondernemer zijn ze wel voelbaar, maar
niet altijd zichtbaar. Soms is een conflict nodig om de volgende stap te kunnen zetten.


Figuur: bedrijvencyclus
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De ondernemersdenkstijl in het proces van ondernemen


Het model van denkstijlen en de bedrijfslevencyclus zijn heel goed met elkaar te verenigen. Samen geven ze
een duidelijk inzicht in de verschillende rollen die voor een ondernemer noodzakelijk zijn in de verschillende
fases die elk bedrijf doorloopt. Met andere woorden: in elke fase van de onderneming moet de ondernemer een
andere rol vervullen. De vier stadia komen zowel voor als na de start van het bedrijf naar voren.


Voor de start: van idee tot b.v.


Fase: idee


Het proces start met een idee of concept. Het idee leeft sterk in de verbeelding van de ondernemer en het is de
uitdaging om het concreet vorm te geven. Dit kan een prototype zijn of een eerste versie van het product of
dienst. Deze fase kenmerkt zich door (be)denken en verbeelden. De ondernemer is vaak bezeten van zijn idee
en de mogelijkheden die het biedt. Dit is bij uitstek de vaardigheid van de ondernemersrol pionier.


Fase: product


De eerste reacties op het product of dienst zijn van groot belang voor het aanscherpen ervan. Vrienden of
potentiële klanten fungeren als proefkonijn. Goed luisteren naar de reacties en zich kunnen invoelen in de
belevingswereld van de klant (empathie) zijn kenmerken van deze fase. Hierin herken je duidelijk de
ondernemersrol van verkoper.


Fase: plan


Het gevoel dat een duidelijke rol heeft in voorgaande fases, maakt plaats voor een rationele kijk op het product
en de markt waarop de ondernemer zich gaat richten. Keuzes moeten worden gemaakt en een plan moet
worden opgesteld met een inschatting van de haalbaarheid van het ondernemersidee. Planmatig kunnen
werken en zaken tot in detail kunnen uitwerken, zijn van belang. De vaardigheden van de rol van manager.


Fase: go/no go


De vraag, wel of niet te starten met het ondernemersidee, vraagt een objectief oordeel over de haalbaarheid
van het plan. Dit vereist een onafhankelijke en kritische kijk. Het verstand viert in deze fase hoogtij. Door middel
van gerichte vragen kunnen de gaten in het plan worden opgespoord en wordt duidelijk wat aanscherping
behoeft. Het is de rol van (bedrijfs)adviseur als vakman die door zijn onafhankelijkheid objectief en kritisch de
pijnpunten blootlegt.
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Na de start: van start tot "smart"


Fase: Vroege fase


Tijdens de startfase is er nog geen groei. Deze fase wordt vooral gekenmerkt door chaos. De jonge
onderneming is een nieuwe vreemde in de omgeving en de ondernemer moet vooral pionieren om de eigen
zaak op gang te krijgen. De pionier is onafhankelijk en neemt risico. Hij is vaak overtuigd van zijn eigen ideen
en heeft doorzettingsvermogen.


Fase: Expansiefase


Het bedrijf komt in harmonie met de omgeving als de eerste omzetten zijn geboekt en het product of dienst lijkt
aan te slaan. Dan wordt het zaak de verkoopinspanningen te intensiveren en flink aan te pakken. De verkoper
is open en op anderen gericht. Hij past zich makkelijk aan, is marktgericht en heeft het vermogen anderen te
overtuigen.


Fase: Volwassenfase


Naarmate de organisatie groeit, hoe sterker de wens om die groei beheersbaar te houden door orde op zaken
te stellen. De manager is gericht op orde binnen de organisatie, waardoor het mogelijk is optimaal te profiteren
van de gunstige markt en de winst te maximaliseren. De manager is gericht op het sturen van
bedrijfsprocessen. Hij plant, organiseert en bezit leidinggevende capaciteiten.


Fase: Afbouwfase


Maar een strak ingerichte organisatie past zich minder makkelijk aan als de markt verandert. De groei neemt af,
bijvoorbeeld door de komst van een concurrent. Al snel ontstaat een conflict waar de ondernemer een
antwoord op moet vinden. Er dient een objectief beeld gevormd te worden van de verslechterde situatie. De
analytische vaardigheid, objectieve kijk en bedrijfskundige vakkennis van de bedrijfsadviseur als vakman
komen dan goed van pas. Hij weet alle 'ins' en 'outs' van goede bedrijfsvoering. Hij is goed op de hoogte van
de ontwikkelingen in zijn vak. Kwaliteit leveren is belangrijk. Hij is precies en prestatiegericht.
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Eindconclusie


Je antwoorden op de scan zijn de basis voor je persoonlijk rapport. Het persoonlijk rapport kan niet los gezien
worden van je zakelijke en persoonlijke situatie. Bespreek daarom jouw ondernemersprofiel met mensen die
jou goed kennen, of beter nog, met een onafhankelijke deskundige op dit gebied. Het gaat er namelijk niet om
hoe goed je scoort, maar hoe je ermee omgaat!. Welke punten zijn voor jouw ontwikkeling als ondernemer van
belang en welke niet. Gebruik deze input als spiegel, om je zelfkennis te vergroten en een strategie te
ontwikkelen die je functioneren als ondernemer versterkt. Bijvoorbeeld door coaching, training of opleiding.
Ondernemen is de kracht om mensen om je heen te verzamelen die jou aanvullen of compenseren. Hoe beter
je weet waar je persoonlijke valkuilen liggen gezien jouw onderneming, hoe beter het je in staat stelt dat
'dream-team' om je heen te verzamelen.


Je scoort hoog op de belangrijkste eigenschappen en kwaliteiten voor het ondernemerschap. Zoals
bijvoorbeeld je drang om te presteren en je vermogen om anderen te overtuigen. De ondernemersrol van
vakman die het sterkst op jou van toepassing is, draagt hier sterk aan bij. Je bent het type ondernemer dat de
vinger op de zwakke plekken in de organisatie weet te leggen en een sterke stempel op het bedrijf drukt.


Je hebt aangegeven geen eigen bedrijf te hebben. Wellicht overweeg je een eigen bedrijf te starten of een
onderneming over te nemen. Gezien je score op de Ondernemerstest ben je geschikt voor het startend
ondernemerschap. Kijkend naar je denkstijl van vakman is het aan te raden je bedrijf te starten op basis van je
vakmanschap. Daar kom je het beste tot je recht en dat motiveert jou het meeste. Denk je aan overname of
opvolging van een bestaand bedrijf, dan is het aan te raden je te richten op bedrijven die de fase van
afnemende groei tot geen groei doormaken en waar vooral jouw vakmanschap een bijdrage kan leveren.





28674
e-scan report_nl-arnold_bosch.pdf
e-scan report_nl-arnold_bosch.pdf


28 maart 2013

Ondernemingsplan Arnold Bosch
versie 0.1













































































[bookmark: _Toc55980439][bookmark: _Toc351556099][bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2]


INLEIDING

Bedrijfsidee

Veel organisaties zijn in deze economisch moeilijke tijden genoodzaakt te veranderen om het bedrijf sterker te maken, maar het ontbreekt hen aan expertise om dat voor elkaar te krijgen. 

Ik heb die expertise opgedaan in de afgelopen 10 jaar en weet uit ervaring wat er nodig is om verandertrajecten tot een succes te maken. Ik doe dat door de mens centraal te stellen en alle schakels in het verandertraject aan elkaar te smeden tot een krachtige keten. 

Vanuit mijn vakmanschap en expertise wil ik een consultancybureau in verandermanagement opzetten waarmee ik profit- en nonprofit organisaties binnen Nederland help met succesvol veranderen.

Persoonlijke achtergrond

Meer dan 25 jaar ervaring op het gebied van training- en verandermanagent bij diverse multinationals.

Rechtsvorm

Ik kies voor eenmanszaak, en wil zo mijn bedrijfsidee voor eigen verantwoordelijkheid in de markt zetten.

Waarom wil ik als zelfstandig ondernemer beginnen

Allereerst omdat ik een passie heb voor alles wat met verbeteren te maken heeft en ik energie krijg als ik samen met anderen iets voor elkaar kan krijgen wat niemand voor mogelijk hield.

Bedrijven die ik afgelopen jaar gesproken heb geven aan dat er veranderd moet worden, maar dat ze geen mogelijkheid hebben iemand in loondienst te nemen. Wel zijn er mogelijkheden om projectmatig te werken. Dit motiveert mij om als zelfstandig ondernemer aan de slag te gaan.  

Wat wil ik bereiken

Ik wil al mijn energie stoppen om een succesvol zelfstandig ondernemer te worden en zo niet langer van een uitkering afhankelijk te zijn.  In de periode tot aan mijn 65e wil ik een klantenkring opbouwen die mij de mogelijkheid geeft om ook na mijn 65e actief te blijven met interessante projecten. 

Wat zijn mijn vaardigheden

Ik beschik over voldoende vaardigheden om als zelfstandig ondernemer te functioneren. 

Van 2000-2002 heb ik samen met een partner al een eigen bedrijf gerund, en zodoende bekend met alle facetten van het ondernemerschap. 

Mijn kwaliteiten zijn: professioneel, zelfstandig, groot analytisch vermogen, empatisch, bruggenbouwer, teamplayer, onderhandelaar, kan anderen verleiden om mee te werken aan een verandertraject, accuraat en oog voor detail, groot doorzettingsvermogen. Ik spreek en schrijf Nederlands en Engels op business niveau.

Wat is mijn visie

Ik heb ervaren dat veranderprocessen succesvol zijn als er drie zaken tegelijkertijd goed worden aangepakt:

· de doelen van de organisatie worden gerealiseerd, 

· de verwachtingen van de klant worden waargemaakt 

· het belang van de individuele medewerker veilig wordt gesteld. 

Het is mijn overtuiging dat dit alleen bereikt wordt als de mens centraal gesteld wordt en alle schakels in het verandertraject aan elkaar gesmeed worden tot een krachtige keten.
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DE ONDERNEMER

[bookmark: _Toc55980442][bookmark: _Toc351556102]Persoonlijke gegevens 

		Naam

		Arnold HM Bosch



		Geslacht

		man



		Adres

		Imkerhei 36 



		Postcode

		5685GD



		Woonplaats

		Best



		Telefoonnummer

		0643157273



		E-mailadres

		arnoldbosch@onsmail.nl



		Geboortedatum

		15 juni 1954



		Nationaliteit

		Nederlandse



		Naam partner

		YMLC Smeets



		Geboortedatum partner

		31 maart 1955



		Burgerlijke staat

		gehuwd





Biografie

Werkervaring

· Scheikunde docent middelbare school

· Internationaal training manager farmaceutisch bedrijf Organon

· Business Excellence training manager Philips Lighting

· Programma manager verbeterprojecten Philips Lighting

· Directeur Marketing Academy Philips Corporate

Opleidingen

· Doctoraal farmacochemie + didactiek van het chemie onderwijs

· 1e graads lesbevoegdheid scheikunde

· Black Belt ‘Master of competency shaping’

Inkomenssituatie

Het product dat ik in de markt zet is voornamelijk ‘mijzelf’. 

Ik ben in het bezit van een ingerichte werkruimte, en heb alleen wat geld nodig voor acquisitie en promotie. Mijn inkomenssituatie is zodanig dat ik dit zelf kan bekostigen.  

Ondernemerskwaliteiten

Ik heb mijn ondernemerskwaliteiten in kaart gebracht via een e-test van Entrepreneur Consultancy. 


Je scoort hoog op de belangrijkste eigenschappen en kwaliteiten voor het ondernemerschap. Zoals bijvoorbeeld je drang om te presteren en je vermogen om anderen te overtuigen. De ondernemersrol van vakman die het sterkst op jou van toepassing is, draagt hier sterk aan bij. Je bent het type ondernemer dat de vinger op de zwakke plekken in de organisatie weet te leggen en een sterke stempel op het bedrijf drukt.



Je hebt aangegeven geen eigen bedrijf te hebben. Wellicht overweeg je een eigen bedrijf te starten of een onderneming over te nemen. Gezien je score op de Ondernemerstest ben je geschikt voor het startend ondernemerschap. 


Kijkend naar je denkstijl van vakman is het aan te raden je bedrijf te starten op basis van je vakmanschap. Daar kom je het beste tot je recht en dat motiveert jou het meeste. 



[image: ]
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Vergunningen

Ik heb voor zover mij bekend geen vergunningen nodig om als zelfstandig ondernemer consultancy te verlenen in de zakelijke dienstverlening.

Administratie

Ga ik zelf doen samen met mijn vrouw.

De eindcontrole zal worden uitgevoerd door een accountant, gevestigd te Best.

Verzekeringen

· Brandverzekering: aanwezig (woonhuis)

· Rest van de verzekeringen nog te regelen nadat ik definitief met het bedrijf gestart ben 




HET MARKETINGPLAN

		Handelsnaam

		



		Vestigingsplaats

		Best



		Inschrijvingsnummer KvK

		



		Branche

		Adviesdiensten



		Werkgebied

		Nederland



		Rechtsvorm

		Eenmanszaak



		Startdatum

		



		Wie doet de administratie

		Echtgenote + Accountant



		Tarief omzetbelasting

		21%



		BTW nummer

		



		Leveringsvoorwaarden geregeld?

		



		Vergunningen

		Niet nodig



		Verzekeringen
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Veel organisaties weten dat ze in deze economisch moeilijke tijden moeten veranderen om het bedrijf sterker te maken, maar hebben geen mogelijkheden om daarvoor iemand in dienst te nemen. Wel is er mogelijkheid om projectmatig te werken. Hier wil ik mij dan ook als zelfstandig ondernemer op richten.



Uit onderzoek is aangetoond dat tachtig procent van de veranderingen niet het gewenste resultaat oplevert. Het blijkt dat slechts 17% van de medewerkers enige betrokkenheid in het veranderproces tonen. Bedrijven moeten dus meer doen om hun medewerkers (van hoog tot laag) te verleiden zich voor de verandering in te zetten. 



Als doelgroep richt ik mij op profit- en nonprofit organisaties in Nederland die op zoek zijn naar manieren om hun verandertrajecten succesvol te laten zijn. 



Branches die volgens mij grote behoefte hebben om te veranderen zijn met name:

· Zorgsector

· Bouwbranche

· Technische bedrijven

· Opleidingsinstituten
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Inkomsten-uitgaven

		Bedragen per maand				2013						2014

		Inkomsten 				feb-mei		jun-okt 		nov-dec		jan-dec		Toelichting

		Netto inkomen				€    1,695		€    1,203		€    1,203				WW uitkering |-29% | na startperiode

		Netto inkomen partner				€    416		€    416		€    416		€    416		WW uitkering

		Gouden handdruk uitkering				€    1,928		€    1,928						Stopt in november 2013

		Belastingteruggave hypotheek		€    3,300		€    275		€    275		€    275		€    275

		Totaal inkomsten				€    4,314		€    3,822		€    1,894		€    691



		Uitgaven 		per jaar		feb-mei		jun-okt		nov-dec		jan-dec		Toelichting

		Hypotheek				€    1,180		€    1,180		€    1,180		€    1,180

		Energie, water				€    216		€    216		€    216		€    216

		Verzekeringen

		Ziektekosten				€    273		€    273		€    273		€    273

		Woning		€    330		€    28		€    28		€    28		€    28

		Auto		€    160		€    52		€    52		€    52		€    52

		Arbeidsongeschiktheid		€    6,000								€    500		AOV per 1-1-2014 afsluiten

Arnold Bosch: Advies accountant: reservering 6.000 per jaar

		Abonnementen

		Internet, tv, telefoon				€    80		€    80		€    80		€    80

		Mobiele telefoon						€    35		€    35		€    35

		Belastingen

		OZB				€    65		€    65		€    65		€    65

		Motorrijtuigenbelasting				€    68		€    68		€    68		€    68

		Levensonderhoud				€    1,200		€    1,200		€    1,200		€    1,200

		Diversen				€    200		€    200		€    200		€    200

		Totaal uitgaven				€    3,362		€    3,397		€    3,397		€    3,897



		Overschot/tekort				€ 953		€ 426		€ -1,502		€ -3,206
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Investering

		Vaste Activa		Aanwezig		Bedrag		Afschrijving
 in jaren

		Kantoorinrichting		€    3,500				10

		Computer, beeldscherm, printer		€    1,500				5

		Bedrijfsauto (gebruik eigen auto)		€    5,000				5

		Laptop				€    500		5

		Totaal Vaste Activa		€    10,000		€    500



		Vlottende Activa		Tussen
berekening		Bedrag		Verrekenen

		Novy-T				€    3,000

		Logo en visitekaartjes 		€    500

		Website 		€    2,500

		VP-Scan

		Validatie vragenlijsten - reiskosten  				€    1,425

		bezoek aantal bedrijven		50

		gemiddelde afstand in km (retour)		150

		kilometervergoeding		€    0.19

		Goodwill gebruik software externe partij*						€    20,000

		Aanpassingen software				€    5,000

		Promotie				€    4,000

		Onvoorzien				€    1,000

		Totaal Vlottende Activa				€    14,425		€    20,000



		Totaal Investering		€    10,000		€    14,925		€    20,000



		* Goodwill: 
   Wordt niet in één keer betaald, maar uit opbrengsten van verkoop licenties VP-Scan. 
   Hoogte goodwill en percentage afdracht worden onderhandeld met externe partij.
   Voor details: zie Liquiditeitsprognose
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Financiering

		Financiering		Bedrag		Opmerking

		Eigen Vermogen

		Spaargeld		€    20,000		wil ik max 5.000 van gebruiken

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
indien Novy-T per 1-1-2014 niet levensvatbaar blijkt te zijn heb ik spaargeld hard nodig om periode 2014 tot aan mijn pensioen te overbruggen

		Inbreng bedrijfsmiddelen (reeds aangeschaft)

		Kantoorinrichting		€    3,500

		Computer, beeldscherm, printer		€    1,500

		Eigen auto		€    5,000

		Totaal Eigen Vermogen 		€    30,000



		Vreemd vermogen

		Bankcrediet		€    5,000		creditcard prive

		Goodwill - voorfinanciering		€    20,000		terugbetaling 2013-2014

		Overig		€    - 0

		Totaal Vreemd Vermogen 		€    25,000



		Totaal  Vermogen 		€    55,000
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Liquiditeitsprognose

				Liquiditeitsprognose 		2013-jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec				2013		2014-jan		feb		mrt		apr		mei		jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec				2014

				Inkomsten VP-Scan (excl. BTW)										Introductie

				Aantal verkochte licenties										10		10		10						20		20		20		30		30		30		0		40		40		40		50		50

		€    195

Arnold Bosch: Prijs per licentie		Inkomsten uit verkochte licentie										€    1,950		€    1,950		€    1,950		€    5,850				€    3,900		€    3,900		€    3,900		€    5,850		€    5,850		€    5,850		€    - 0		€    7,800		€    7,800		€    7,800		€    9,750		€    9,750		€    72,150

				Inkomsten VP-Advies (excl. BTW)

				Aantal bedrijven 						1		1		1		1		1						1		1		1		1		1		1		0		0		1		1		1		1

				Aantal dagdelen						6		6		6		6		6						6		6		6		6		6		6		0		0		6		6		6		6

		€    475

Arnold Bosch: Prijs per dagdeel consultancy		Inkomsten uit consultancy						€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    14,250				€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    - 0		€    - 0		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    2,850		€    28,500

				Totaal inkomsten						€    2,850		€    2,850		€    4,800		€    4,800		€    4,800				€    20,100		€    6,750		€    6,750		€    6,750		€    8,700		€    8,700		€    8,700		€    - 0		€    7,800		€    10,650		€    10,650		€    12,600		€    12,600				€    100,650

				Uitgaven

				VP-Scan

				Validatie vragen (reiskosten)		€    285		€    285		€    285		€    285		€    285						€    1,425

		€    20,000

Arnold Bosch: Bedrag uit onderhandelingen		Goodwill - hoogte

Arnold Bosch: Goodwil om gebruik te maken van concept scan en hiervoor ontwikkelde software 

		25%

Arnold Bosch: Percentage overeen te komen in onderhandeling		Goodwill - betaling uit licenties

Arnold Bosch: Afdracht x% van elke verkochte licentie VP-Scan										€    488		€    488		€    488		€    1,463				€    975		€    975		€    975		€    1,463		€    1,463		€    1,463		€    - 0		€    1,950		€    1,950		€    1,950		€    2,438		€    2,438		€    18,038

				Aanpassing software voor VP-Scan						€    2,500				€    2,500						€    5,000				€    1,000								€    1,000												€    1,000				€    3,000

				Novy-T logo en visitekaartjes		€    500														€    500										€    250																		€    250

				Novy-T website						€    1,250						€    1,250				€    2,500						€    1,000								€    1,000												€    1,000		€    3,000

				Promotie 								€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    4,000				€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    - 0		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    11,000

				Accountant																								€    500												€    500								€    1,000

				Prive opnamen												€    1,502		€    1,502		€    3,004				€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    3,206		€    38,466

				Totaal uitgaven		€    785		€    285		€    4,035		€    1,285		€    4,273		€    4,240		€    2,990				€    17,892		€    6,181		€    6,181		€    5,681		€    5,918		€    6,668		€    6,668		€    3,206		€    6,156		€    6,656		€    6,156		€    7,643		€    7,643				€    74,754



				Wijziging liquide middelen		€ -785		€ -285		€ -1,185		€ 1,565		€    528		€ 560		€    1,810		€    2,208				€ 570		€ 570		€ 1,070		€ 2,782		€ 2,032		€ 2,032		€ -3,206		€ 1,645		€ 3,995		€ 4,495		€ 4,957		€ 4,957		€    25,897

				Saldo liquide middelen		€ -785		€ -1,070		€ -2,255		€ -690		€ -163		€ 398		€    2,208				€    2,208		€ 2,778		€ 3,347		€ 4,417		€ 7,199		€ 9,231		€ 11,263		€ 8,057		€ 9,702		€ 13,696		€ 18,191		€ 23,148		€ 28,105				€    25,897		€    2,208

Arnold Bosch: controle



		

Arnold Bosch: Prijs per licentie		

Arnold Bosch: Prijs per dagdeel consultancy		

Arnold Bosch: Bedrag uit onderhandelingen		
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				Goodwill - cumulatieve betaling 										€    488		€    975		€    1,463						€    2,438		€    3,413		€    4,388		€    5,850		€    7,313		€    8,775		€    8,775		€    10,725		€    12,675		€    14,625		€    17,063		€    19,500
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Goodwill - cumulatieve betaling uit licenties

 okt 	 nov 	 dec 	 2014-jan 	 feb 	 mrt 	 apr 	 mei 	 jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	487.5	975	1462.5	2437.5	3412.5	4387.5	5850	7312.5	8775	8775	10725	12675	14625	17062.5	19500	Saldo liquide middelen

wijzigingen	 2013-jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	 2014-jan 	 feb 	 mrt 	 apr 	 mei 	 jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	Saldo	 2013-jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	 2014-jan 	 feb 	 mrt 	 apr 	 mei 	 jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	-785	-1070	-2255	-690	-162.5	397.94999999999982	2208.3999999999996	2777.8999999999996	3347.3999999999996	4416.8999999999996	7198.9	9230.9	11262.9	8057.4	9701.9	13696.4	18190.900000000001	23147.9	28104.9	

Exploitatie

		Exploitatiebegroting		2013 
juni-dec		2014 
jan-dec

		Omzet (excl. BTW)

		VP-Scan		€    5,850		€    72,150

		VP-Advies		€    14,250		€    28,500

		Totaal omzet		€    20,100		€    100,650

		Kosten (excl. BTW)

		Novy-T

		Logo en visitekaartjes 		€    500		€    250

		Website 		€    2,500		€    3,000

		Kantoor-/telefoon-/portokosten		€    600		€    1,200

		Accountant		€    -		€    1,000

		Verzekeringen (AOV)				€    6,000

		VP-Scan

		Validatie vragenlijsten - reiskosten 		€    1,425

		Goodwill - betaling uit licenties

Arnold Bosch: Afdracht x% van elke verkochte licentie VP-Scan		€    1,463		€    18,538		€    20,000

		Aanpassingen software		€    5,000		€    3,000

		Promotie		€    4,000		€    11,000

		Afschrijvingen

		Kantoorinrichting		€    350		€    350

		Computer, beeldscherm, printer		€    300		€    300

		Laptop		€    100		€    100

		Bedrijfsauto (gebruik eigen auto)		€    1,000		€    1,000

		Totaal kosten		€    17,238		€    45,738



		Winst uit onderneming		€    2,863		€    54,913



		Prive opnamen		€    3,004		€    38,466
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[bookmark: _Toc355969794]Inleiding

Ik had een droombaan bij een multinational waarin ik verandermanagers trainde en hen begeleidde bij de start van hun eerste grote veranderprojecten. Het ontwikkelen van hun talenten en samen zoeken naar wegen om complexe problemen op te lossen gaf mij veel energie en voldoening. Het was dan ook een shock toen mijn functie door een reorganisatie kwam te vervallen. Vanaf begin 2012 ben ik werkeloos en heb met tientallen ondernemingen gesprekken gevoerd. Daarbij is mij duidelijk geworden dat in de huidige economische situatie de noodzaak tot veranderen groter is dan ooit, maar het ontbreekt ondernemers vaak aan expertise en middelen om het verandertraject goed vorm te geven. 



In de afgelopen maanden heb ik veel nagedacht hoe je deze ondernemers kunt helpen hun veranderdoelen toch zo veel mogelijk te realiseren. Het ligt dan voor de hand om te zoeken naar díe onderdelen van een verandertraject waar de meeste winst valt te behalen. Maar welke zijn dat dan? Om deze vraag te beantwoorden heb ik contact gezocht met succesvolle verandermanagers die ik zelf heb opgeleid. 

Zij waren unaniem van mening dat het verkrijgen van inzicht in het verandervermogen van de organisatie van essentieel belang is voor het nemen van de juiste beslissingen in de startfase - en daardoor sterk bepalend is voor het eindresultaat van een verandertraject. 



Daar liggen voor mij mogelijkheden als zelfstandig ondernemer!

· Ik ga een online scan op de markt brengen die specifiek is ontwikkeld voor verandermanagers waarmee zij op een laagdrempelige manier al in de startfase van verandertrajecten de gereedheid tot veranderen van hun organisatie in kaart kunnen brengen (het VeranderProfiel).

· Daarnaast ga ik organisaties adviseren hoe zij gesignaleerde zwakke elementen in het VeranderProfiel kunnen versterken en daarmee hun veranderprojecten een optimale start kunnen geven. 

Een dergelijk combinatie van een online instrument en advisering die zich specifiek richt op de startfase van een verandertraject bestaat nog niet - dat is uniek!

[bookmark: _Toc355704124][bookmark: _Toc355969795][bookmark: _Toc55980440][bookmark: _Toc351556100]Samenvatting

Noodzaak

Om te blijven concurreren zijn organisaties continu op zoek naar wegen om te verbeteren en in de huidige economische situatie is de noodzaak tot veranderen groter dan ooit. Organisaties die een verandering overwegen willen zich goed voorbereiden en de kans van slagen zo optimaal mogelijk maken. 

Die voorbereiding bestaat volgens mij uit tenminste twee onderdelen: het maken van een veranderplan en het inzichtelijk maken van het veranderprofiel van de organisatie. Er is veel literatuur over het maken van een veranderplan, maar instrumenten die inzicht geven in de gereedheid tot veranderen, zijn schaars.



Ervaring

Tijdens mijn werkzaamheden als trainer/coach heb ik jarenlang checklijsten gebruikt om verandermanagers inzicht te verschaffen in de randvoorwaarden die nodig zijn om veranderingen te laten slagen en om helder te krijgen in welke mate hun organisaties gereed zijn voor de veranderingen. Cursisten hebben mij vaker feedback gegeven dat de sessies over verandervermogen door hen als een van de meest waardevolle elementen van de training ervaren werden – omdat zij al aan het begin van hun verandertraject gedwongen werden na te denken over alle randvoorwaarden om hun verandering succesvol te maken. 

Deze checklijsten vormen voor mij het uitgangspunt om een product te ontwikkelen waar ik mij als zelfstandig ondernemer mee kan onderscheiden in de markt van verandermanagement.



E-Scan

Via het UWV heb ik de gelegenheid gekregen onder begeleiding een ondernemersplan op te stellen. Als onderdeel daarvan heb ik de E-Scan ondernemersprofiel uitgevoerd. Dit is een online instrument waarmee startende ondernemers hun geschiktheid op het ondernemerschap kunnen toetsen. 

Ik vond het verbluffend om te ervaren dat aan de hand van slechts 50 vragen een profiel werd gepresenteerd dat mijn geschiktheid nauwkeurig beschreef. En dat alles binnen 30 minuten. 

Dat bracht mij op het idee om de vragen van de checklijsten uit mijn eigen trainingen te gaan valideren en in de vorm van een online scan in de markt te gaan zetten. 



VP-Scan 

Om de gereedheid tot veranderen van een organisatie aan het begin van een verandertraject in kaart te brengen zijn een tweetal zaken nodig: een gevalideerde vragenlijst en een software platform waarmee scans online kunnen worden uitgevoerd. 

Ik ga een vragenlijst samenstellen aan de hand van de vele checklijsten die ik in mijn vorige functie heb gebruikt. Het valideren van de vragenlijst zal geen probleem zijn omdat ik vrij gemakkelijk toegang heb tot de bedrijven waar verandermanagers werken die ik in de afgelopen jaren heb opgeleid. Ik schat in 50 bedrijven met succesvolle verandertrajecten te bezoeken, hetgeen een maand of drie in beslag zal nemen.

Het opzetten van een software platform waarmee de scans online kunnen worden uitgevoerd kan op verschillende manieren gerealiseerd worden. Zelf ontwikkelen behoort tot de mogelijkheden, maar is duur en tijdrovend. Mijn voorkeur gaat uit naar het gebruik maken van een goed werkend bestaand platform van een partij die tegen betaling van een nader te bepalen goodwill bereid is om mij gebruik te laten maken van hun platform. De meest voor de hand liggende partij is Entrepreneur Consultants, maar ook Insights en WaardenManagement behoren tot de mogelijkheden. Ik ga deze bedrijven benaderen met een voorstel dat voor beide partijen interessant is. De details hiervan staan uitgewerkt in mijn financiële plan in hoofdstuk 6.



VP-Advies

Zoals hierboven uiteengezet ga ik een groot aantal bedrijven bezoeken om vragen voor VP-Scan te valideren. Eenmaal in gesprek verwacht ik bij minimaal 10% van deze organisaties een consultancy opdracht binnen te halen om hun verandertrajecten een optimale start te geven. 

Daar VP-Advies zich specifiek focust op de startfase schat ik in dat 5-10 dagdelen advies voldoende zijn om de organisatie goed in de startblokken te zetten. Ook na introductie van de online scan zal ik VP-Advies actief blijven promoten en verwacht elke maand minimaal 6 dagdelen aan consultancy binnen te halen.



Mijn visie

· Het online instrument VP-Scan is mijn core business.

· Ik ga VP-Scan in eerste instantie ontwikkelen voor de Nederlandse markt, valideren bij een groot aantal organisaties in de profit- en non-profit sector, en in oktober 2013 op de markt brengen.

· Na ervaring te hebben opgebouwd in Nederland ga ik VP-Scan in meerdere talenversies uitbrengen en binnen een termijn van 2-3 jaren ontwikkelen tot hét instrument dat wereldwijd gebuikt wordt in profit- en non profit organisaties om de gereedheid tot veranderen te bepalen.

· VP-Advies beschouw ik als een spin-off business.

[bookmark: _Toc355704125][bookmark: _Toc355969796]De Ondernemer

[bookmark: _Toc55980442][bookmark: _Toc351556102][bookmark: _Toc355704126][bookmark: _Toc355969797]Personalia

		Naam

		Arnold (A.H.M.) Bosch



		Geslacht

		Man



		Adres

		Imkerhei 36,  5685GD Best



		Telefoonnummer

		+31643157273 (zakelijk nummer m.i.v. 1 juni 2013)



		E-mailadres

		arnoldbosch@onsmail.nl



		Geboortedatum

		15 juni 1954



		Nationaliteit

		Nederlands



		Naam partner

		Yvonne (Y.M.L.C.) Smeets



		Geboortedatum partner

		31 maart 1955



		Burgerlijke staat

		Gehuwd - in gemeenschap van goederen



		Kinderen

		Sander (26 juni 1983) – gehuwd en zelfstandig wonend
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		2011-2012

		Customer Service manager - FEI, Eindhoven



		2009-2011

		Directeur Marketing Academy - Philips Corporate, Amsterdam



		2007-2009

		Programma manager verbeterprojecten - Philips Lighting, Eindhoven



		2002-2009

		Business Excellence training manager - Philips Lighting, Eindhoven



		2000-2002

		Mede-eigenaar/oprichter ePalamedes BV, Best



		1987-2000

		Internationaal training manager - AkzoNobel / Organon, Oss



		1981-1987

		1e graads scheikunde docent - middelbare scholen, Breda
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		2009

		Philips Lighting, Eindhoven
Black Belt ‘Master of competency shaping’



		2000

		Universiteit Twente, Enschedé 
Master of Science programma ‘Education and Instructional Design’



		1981

		Radboud Universiteit, Nijmegen
Doctoraal didactiek van het chemie onderwijs



		1980

		Radboud Universiteit, Nijmegen
Doctoraal farmacochemie 
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Ik heb mijn ondernemerskwaliteiten in kaart gebracht via de E-scan van Entrepreneur Consultancy:



		Mijn eigenschappen en kwaliteiten

		Mijn denkstijlen



		[image: ]

		[image: ]





Conclusie E-Scan

Je scoort hoog op de belangrijkste eigenschappen en kwaliteiten voor het ondernemerschap. Zoals bij-voorbeeld je drang om te presteren en je vermogen om anderen te overtuigen. De ondernemersrol van vakman die het sterkst op jou van toepassing is, draagt hier sterk aan bij. Je bent het type ondernemer dat de vinger op de zwakke plekken in de organisatie weet te leggen en een sterke stempel op het bedrijf drukt.

Kijkend naar je denkstijl van vakman is het aan te raden je bedrijf te starten op basis van je vakmanschap. Daar kom je het beste tot je recht en dat motiveert jou het meeste. 

De E-Scan heeft mij niet alleen een helder beeld gegeven van mijn ondernemerskwaliteiten, 
het heeft mij ook op het idee gebracht een instrument te ontwikkelen en op de markt te brengen dat organisaties aan de start van hun verandertrajecten inzicht geeft in hun gereedheid tot veranderen.
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		Handelsnaam

		Novy-T



		Domeinnaam

		Novy-T.nl (reeds geregistreerd)



		Vestigingsplaats

		Imkerhei 36, 5685 GD Best



		Branche

		Management Consulting / Software 



		Werkgebied

		Nederland	2013
België	2013 - 2014
Engeland		2014 - 2015
USA			2015 - 2016
Azië			2015 - 2017



		Rechtsvorm

		Eenmanszaak



		Startdatum

		1 juni 2013



		KvK handelsnaamonderzoek

		De naam Novy-T is volgens het handelsnaamregister door geen andere firma in gebruik



		KvK inschrijvingsnummer

		Wordt bekend per 1 juni 2013



		BTW nummer

		Wordt bekend per 1 juni 2013



		Tarief omzetbelasting

		21%



		Administratie

		Echtgenote + accountant (reeds afspraken mee gemaakt)



		Verzekeringen

		Brand:

		aanwezig op woonhuis



		

		Vervoersmiddel:

		aanwezig (privé auto wordt overgenomen)



		

		Aansprakelijkheid:

		af te sluiten okt 2013



		

		Arbeidsongeschiktheid:

		af te sluiten jan 2014



		Leveringsvoorwaarden

		Standaard voorwaarden voor levering van software en consultancy



		Vergunningen

		Daar ik naar verwachting gebruik ga maken van een software platform van een externe partij heb ik een contract nodig waarin de rechten en plichten van mijzelf en de externe partij zijn vastgelegd. 
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In de huidige economische situatie waarin de noodzaak tot veranderen groter is dan ooit, zijn vele organisaties op zoek naar manieren om met minimale kosten en minimale tijdsinvestering een maximaal resultaat in hun veranderingsprocessen te realiseren. 

Organisaties willen het veranderingsproces liefst met eigen mensen uitvoeren en zij zijn op zoek naar instrumenten die hen daarbij helpen. Deze trend wordt bevestigd door de ACMP (Association of Change Management Professionals) tijdens haar congres in april dit jaar. [footnoteRef:1] [1:  http://www.acmpglobal.org/page/2013SESSION39093 ] 




De online Veranderprofiel-Scan die ik ga ontwikkelen speelt in op deze behoeftes in de markt. 



De doelgroepen voor VP-Scan zijn onder te verdelen in de volgende vier categorieën: 
(in volgorde van omzetverwachting – de hoogste bovenaan) 

[bookmark: _Toc355969805][bookmark: _Toc355969807]Verandermanagement consultants

Dit marktsegment wordt bepaald door consultants met volgende karakteristieken:

· Ruime ervaring  in het begeleiden van verandertrajecten bij klanten.

· Op zoek naar uitbreiding van hun bestaande instrumentarium.

Tot dit segment behoren onder andere grote bureaus met six sigma expertise, zoals Berenschot, DommelValley, Ernst&Young, IBIS UvA, KPMG, Lean Six Sigma Group, Maruna, Projects One, SSQI.

[bookmark: _Toc355969808]Providers van psychometrische testen

Dit marktsegment wordt bepaald door software providers met volgende karakteristieken:

· Bieden een of meerdere online psychometrische testen aan.

· Op zoek naar online instrumenten om hun bestaande portfolio uit te breiden. 

Tot dit segment behoren onder andere Entrepreneur Consultancy (E-Scan ondernemersprofiel), Insights (persoonlijke- en professionele ontwikkelingstesten), Waarden Management (waarden assessment - kleurentest).

Organisaties met ervaring met verandertrajecten

Dit marktsegment wordt bepaald door profit- en nonprofit organisaties met volgende karakteristieken:

· Ruime ervaring met verandertrajecten.

· Op zoek naar aanvullende instrumenten om hun veranderprojecten verder te professionaliseren.

Tot dit segment behoren onder andere grote bedrijven die six sigma als verbetermethode concern breed hebben ingevoerd, zoals: AkzoNobel, ASML, Bosch, Campina, DAF, Douwe Egberts, DSM, General Electric, Heineken, ING, Philips, Shell, Unilever, diverse ziekenhuizen.

[bookmark: _Toc355969806]Organisaties die hulp zoeken bij verandertrajecten

Dit marktsegment wordt bepaald door profit- en non profit met volgende karakteristieken:

· Weinig ervaring of weinig succesvol met verandertrajecten.

· Op zoek naar manieren om zoveel mogelijk op eigen kracht en met gebruikmaking van minimale middelen hun veranderprojecten op een adequate manier op te starten.

Tot dit segment behoren onder andere het MKB, de bouwbranche en de zorgsector.
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		Strenghts

		Focus op startfase verandertraject: meeste winst te behalen

Vakmanschap: internationale ervaring trainer/coach verandermanagement

VP-Scan: uniek, laagdrempelig, betaalbaar instrument



		Weakness

		Beperking startfase - geen aanbod voor totale verbetertraject 

Geen ervaring met psychometrische testen

Beperkt eigen distributiekanaal



		Opportunities

		Online versie VP-Scan in meerdere talenversies

Hét wereldwijde instrument om veranderprofielen in kaart te brengen

Distributie via franchising / partnerships



		Threats

		Klanten onderschatten belang van inzicht in gereedheid tot veranderen 

Quick scans van concurrenten 

Onvoldoende animo voor franchising / partnership
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VP-Scan (Verander Profiel-Scan) = Core business

· VP-Scan is een online instrument dat specifiek is ontwikkeld voor de startfase van verandertrajecten waarmee verandermanagers zelfstandig de gereedheid tot veranderen van hun organisatie in kaart kunnen brengen (het veranderprofiel).

· Het veranderprofiel wordt opgesteld aan de hand van een gevalideerde vragenlijst waarmee de meest essentiële elementen voor succesvol veranderen in kaart worden gebracht.

· VP-Scan biedt als resultaat:

1. Een grafisch profiel waaruit de gereedheid tot veranderen van de organisatie is af te lezen.

2. Een rapport van sterke elementen die bijdragen tot het succes, met vermelding van de zwakke elementen die moeten worden bijgeschaafd - en vooral ook hoe je dat als verandermanager het best kunt aanpakken.

VP-Advies (Verander Profiel-Advies) = Spin off business

· Focus op startfase van verandertrajecten.

· VP-Advies is consultancy die ik vanuit mijn vakmanschap als ervaren verandermanager aanbied aan organisaties die hun veranderprojecten een optimale start willen geven. Daartoe zoek ik samen met alle betrokkenen naar oplossingen en concrete acties om gesignaleerde zwakke elementen in het veranderprofiel te versterken. De resultaten van VP-Scan worden daarbij als uitgangspunt gebruikt.

[bookmark: _Toc355704137][bookmark: _Toc355969812]Prijs

VP-Scan 

De prijs van de VP-Scan bepaal ik aan de hand van een marktonderzoek bij de ondernemingen die ik in de juni-okt 2013 ga bezoeken. Ik schat in dat voor een persoon die de leiding heeft over een veranderproject (waar veel winst valt te behalen) een licentie fee van € 195 acceptabel is. 

VP-Advies 

Voor mijn advisering is een hoge mate van expertise op het gebied van verandermanagement vereist, en is een consultancy tarief van € 475 per dagdeel op z’n plaats.

[bookmark: _Toc355704138][bookmark: _Toc355969813]Plaats

In mijn woonhuis in Best heb ik al een goed geoutilleerde kantoorruimte. 

Gezien de aard van mijn werk zal ik veel onderweg zijn om klanten te bezoeken. 
Best is centraal gelegen en klanten in heel Nederland zijn goed te bereiken met auto en openbaar vervoer.

[bookmark: _Toc355704139][bookmark: _Toc355969814]Promotie

Zoals beschreven in 5.1 is de markt voor VP-Scan onder te verdelen in vier segmenten – en voor elk van deze segmenten zal ik op specifieke wijze promotie maken. Ik zal mijn promotie inspanningen inzetten naar rato van omzetverwachtingen ( A > B > C > D ):

A. Verandermanagement consultants
Veelal zijn deze consultants onderdeel van een bureau met een groot netwerk aan klanten.
Ik ga een vorm van partnership met deze groep opzetten waarbij zij revenuen ontvangen bij verkoop van licenties VP-Scan aan hun klanten.

B. Providers van psychometrische testen
Meest voor de hand liggen providers waarvoor VP-Scan een aanvulling is op hun eigen aanbod aan testen. Ook met deze doelgroep wil ik een vorm van partnership opzetten  waarbij zij revenuen ontvangen bij de (door)verkoop van licenties VP-Scan aan hun klanten.

C. Organisaties met ervaring met verandertrajecten
Over het algemeen zijn dit grote ondernemingen die ervaring hebben met verandertrajecten. 
Ik ken de verandermanagers van vele van deze organisaties en zal hen persoonlijk benaderen om kennis te maken met de voordelen van de online scan en hen overtuigen licenties VP-Scan voor hun veranderprojecten (en die van hun collega’s) aan te schaffen.

D. Organisaties die hulp zoeken  bij verandertrajecten
Dit zijn over het algemeen middelgrote ondernemingen die gebruik willen gaan maken van beproefde verandermethodieken en op zoek zijn naar manieren om hun veranderingen professioneel op te starten. Verkoop van licenties zal verlopen via persoonlijk contact en mond-op-mond reclame.

[bookmark: _Toc355704140][bookmark: _Toc355969815]Concurrentiepositie

Hoe verschilt mijn product of dienst van het aanbod van mijn concurrenten? 

· De scans die door concurrenten worden aangeboden zijn niet zelf uit te voeren, 
en worden ingezet als acquisitie instrument.

· VP-Scan kan zelfstandig in minder dan 30 minuten via internet uitgevoerd worden.

Waarin verschilt mijn prijs van die van mijn concurrenten? 

· De scans van concurrenten die veelal gratis worden aangeboden zijn niet mijn concurrenten. Deze scans worden als acquisitie instrument ingezet en de klant realiseert zich maar al te goed dat dit als lokkertje wordt gebuikt om dure consultancy  te verkopen.

· Een licentie voor VP-Scan kost slechts € 195. De klant krijgt daarvoor een instrument dat z’n prijs veelvuldig terugverdient zoals hieronder beschreven.

[bookmark: _Toc355704141][bookmark: _Toc355969816]Exclusieve Verkoop Argumenten

Een goed begin is het halve werk!

Focus 

· VP-Scan is specifiek ontwikkeld voor de startfase van verandertrajecten.

· Verandermanagers zijn al in een vroeg stadium van een verandertraject in staat de juiste keuzes te maken en waar nodig bij te sturen. 

Laagdrempelig

· VP-Scan kan 24/7 geheel zelfstandig worden uitgevoerd.

· Verandermanagers kunnen zelf in minder dan een half uur het VeranderProfiel van hun organisatie in kaart brengen. 

Valide

· De vragenlijst van VP-Scan is gevalideerd bij een groot aantal succesvolle organisaties.

· Verandermanagers kunnen er op vertrouwen dat het VeranderProfiel van hun organisatie valide is en dat de adviezen om zwakke elementen bij te schaven, hout snijden.

Resultaatgericht

· VP-Scan levert een significante bijdrage tot een hoge ROI van een veranderproject.

· Verandermanagers kunnen met minimale kosten, minimale tijdsinvestering én met eigen mensen een maximaal resultaat in veranderingsprocessen realiseren. 

[bookmark: _Toc355704142][bookmark: _Toc355969817]Financiën
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* 	Goodwill om concept en software van een externe provider te gebruiken voor VP-Scan wordt bepaald in goed overleg met externe partij(en) 



Mijn uitgangspunten bij de onderhandelingen zijn de volgende: 

· Uitsluiten van concurrentie

· Win-win situatie voor beide partijen:

· Novy-T krijgt toegang tot concept en software van externe provider

· Externe provider krijgt een bedrag als goodwill

· Aangaan partnership met externe provider om continue kwaliteitsverbetering te borgen 



		[image: ]

		





Voor de berekeningen in mijn financiële plan ben ik uitgegaan van de volgende aannames:

· Hoogte goodwill maximaal € 20.000

· Goodwill wordt betaald uit opbrengsten VP-Scan

· Percentage afdracht per verkochte licentie 25%

· [bookmark: _GoBack]Afbetalingstermijn okt 2013 – dec 2014

Voor details: zie 6.4. Liquiditeitsprognose
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[bookmark: _Toc355704148][bookmark: _Toc355969823]Oprichting Novy-T

Mei-juni

· Goedkeuring ondernemersplan en akkoord UWV startersregeling

· Inschrijving KVK

· Web domein (al geregeld)

· Professioneel bedrijfslogo 

· Visitekaartjes

· Starten als zelfstandig ondernemer (1 juni 2013)

[bookmark: _Toc355704149][bookmark: _Toc355969824]Validatie vragenlijst 

Juni-september

· Opzet vragenlijst / veranderelementen

· Ontwikkelen offline scan-instrument 

· Toetsing bij 50 profit- en nonprofit ondernemingen

· Verzamelen feedback / verbetering kwaliteit vragen

· Definitieve lijst met gevalideerde vragen (sept 2013)

[bookmark: _Toc355704150][bookmark: _Toc355969825]Goodwill 

Juni-juli

· Onderhandelingen met organisatie(s) die software platform kunnen leveren

· Concrete afspraken over goodwill en percentage afdracht (juli 2013)

[bookmark: _Toc355704151][bookmark: _Toc355969826]Waardebepaling VP-Scan

Juni-september

· Onderzoeken wat klanten bereid zijn te betalen voor VP-Scan
(vraag meenemen in bezoek aan 50 ondernemingen)

· Definitieve prijs waarmee VP-Scan bij introductie in de markt wordt gezet (okt 2013)

[bookmark: _Toc355704152][bookmark: _Toc355969827]VP-Advies

Aug-december

· Verlenen consultancy bij minimaal 10% van de 50 bezochte profit- en nonprofit ondernemingen
(voor rekenmodel defensieve inschatting gemaakt van 1 opdracht per maand)

· Duur consultancy 5-10 dagdelen per organisatie
(voor rekenmodel defensieve inschatting gemaakt van 6 dagdelen)

· Genereert inkomsten - naar verwachting 2 maanden na validatiebezoek – (aug-dec 2013)

· Blijft inkomsten genereren in 2014

[bookmark: _Toc355704153][bookmark: _Toc355969828]Communicatie en promotie strategie

Aug-september

· Ontwikkelen communicatiestrategie

· Ontwikkelen promotiestrategie

· Strategieën gereed (sept 2013)

[bookmark: _Toc355704154][bookmark: _Toc355969829]VP-Scan online

Sept-Oktober

· Contract afsluiten externe software provider

· Stijl ontwikkelen voor VP-Scan

· Software externe provider aanpassen voor VP-Scan

· Vulling database VP-Scan

· Koppeling licentiebetalingen aan bank

· Koppeling VP-Scan aan website Novy-T

· VP-Scan licenties zijn te bestellen/te koop via website Novy-T (okt 2013)

[bookmark: _Toc355704155][bookmark: _Toc355969830]Novy-T website

Sept-Oktober

· Stijl en content voor website ontwikkelen

· Inbouwen functionaliteiten VP-Scan in website 

· Website Novy-T gaat life (okt 2013) 

[bookmark: _Toc355704156][bookmark: _Toc355969831]Communicatie en promotie 

Sept-december

· Uitrollen communicatie- en promotie strategie 

· Te beginnen bij bezochte 50 bedrijven die hebben deelgenomen aan validatie vragenlijst

· Zoeken naar partners die VP-Scan via hun website willen promoten

· Afsluiten partnercontracten verkoop licenties VP-Scan 

[bookmark: _Toc355704157][bookmark: _Toc355969832]Go / no-go besluit 

Okt-December

· Vaststellen criteria of business levensvatbaar is

· Belangrijkste criterium is daarbij of het saldo van de liquide middelen eind dec 2013 positief is

· Nemen van besluit om Novy-T voort te zetten (31 dec 2013) 
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Bedragen per maand


2014


Inkomsten  feb-mei jun-okt  nov-dec jan-dec Toelichting


Netto inkomen 1.695 €       1.203 €       1.203 €       WW uitkering |-29% | na startperiode


Netto inkomen partner 416 €           416 €           416 €           416 €           WW uitkering


Gouden handdruk uitkering


1.928 €       1.928 €       Stopt in november 2013


Belastingteruggave hypotheek 275 €           275 €           275 €           275 €          


Totaal inkomsten 4.314 €       3.822 €       1.894 €       691 €          


Uitgaven  feb-mei jun-okt nov-dec jan-dec Toelichting


Hypotheek 1.180 €       1.180 €       1.180 €       1.180 €      


Energie, water 216 €           216 €           216 €           216 €          


Verzekeringen


Ziektekosten 273 €           273 €           273 €           273 €          


Woning 28 €             28 €             28 €             28 €            


Auto 52 €             52 €             52 €             52 €            


Arbeidsongeschiktheid 500 €           AOV per 1-1-2014 afsluiten


Abonnementen


Internet, tv, telefoon 80 €             80 €             80 €             80 €            


Mobiele telefoon 35 €             35 €             35 €            


Belastingen


OZB 65 €             65 €             65 €             65 €            


Motorrijtuigenbelasting 68 €             68 €             68 €             68 €            


Levensonderhoud


1.200 €       1.200 €       1.200 €       1.200 €      


Diversen 200 €           200 €           200 €           200 €          


Totaal uitgaven 3.362 €       3.397 €       3.397 €       3.897 €      


Overschot/tekort € 953 € 426 € -1.502 € -3.206


2013
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Vaste Activa Aanwezig Bedrag


Afschrijving


 in jaren


Kantoorinrichting 3.500 €        


10


Computer, beeldscherm, printer 1.500 €        


5


Bedrijfsauto (gebruik eigen auto) 5.000 €        


5


Laptop 500 €              


5


Totaal Vaste Activa 10.000 €      500 €              


Vlottende Activa


Tussen


berekening


BedragVerrekenen


Novy-T 3.000 €          


Logo en visitekaartjes  500 €           


Website  2.500 €        


VP-Scan


Validatie vragenlijsten - reiskosten   1.425 €          


bezoek aantal bedrijven


50


gemiddelde afstand in km (retour)


150


kilometervergoeding


0,19 €      


Goodwill gebruik software externe partij* 20.000 €      


Aanpassingen software 5.000 €          


Promotie 4.000 €          


Onvoorzien 1.000 €          


Totaal Vlottende Activa 14.425 €         20.000 €      


Totaal Investering 10.000 €      14.925 €         20.000 €      
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Financiering Bedrag Opmerking


Eigen Vermogen


Spaargeld 20.000 €       wil ik max 5.000 van gebruiken


Inbreng bedrijfsmiddelen (reeds aangeschaft)


Kantoorinrichting 3.500 €        


Computer, beeldscherm, printer 1.500 €        


Eigen auto 5.000 €        


Totaal Eigen Vermogen  30.000 €      


Vreemd vermogen


Bankcrediet 5.000 €         creditcard prive


Goodwill - voorfinanciering 20.000 €       terugbetaling 2013-2014


Overig - €            


Totaal Vreemd Vermogen  25.000 €      


Totaal  Vermogen  55.000 €      
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Exploitatiebegroting


2013 


juni-dec


2014 


jan-dec


Omzet


 (excl. BTW)


VP-Scan 5.850 €         72.150 €        


VP-Advies 14.250 €       28.500 €        


Totaal omzet 20.100 €       100.650 €     


Kosten


 (excl. BTW)


Novy-T


Logo en visitekaartjes  500 €            250 €             


Website  2.500 €         3.000 €          


Kantoor-/telefoon-/portokosten 600 €            1.200 €          


Accountant - €                  1.000 €          


Verzekeringen (AOV) 6.000 €          


VP-Scan


Validatie vragenlijsten - reiskosten  1.425 €        


Goodwill - betaling uit licenties 1.463 €         18.538 €         20.000 €  


Aanpassingen software 5.000 €         3.000 €          


Promotie 4.000 €         11.000 €        


Afschrijvingen


Kantoorinrichting 350 €            350 €             


Computer, beeldscherm, printer 300 €            300 €             


Laptop 100 €            100 €             


Bedrijfsauto (gebruik eigen auto) 1.000 €         1.000 €          


Totaal kosten 17.238 €       45.738 €        


Winst uit onderneming 2.863 €         54.913 €        


Prive opnamen 2.906 €         37.878 €        
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Liquiditeitsprognose 


2013-jun jul aug sep okt nov dec


Inkomsten VP-Scan


 


(excl. BTW)


Introductie


Aantal verkochte licenties 10 10 10


195 €       Inkomsten uit verkochte licentie 1.950 €           1.950 €         1.950 €        


Inkomsten VP-Advies 


(excl. BTW)


Aantal bedrijven  1 1 1 1 1


Aantal dagdelen 6 6 6 6 6


475 €       Inkomsten uit


 


consultancy 2.850 €         2.850 €         2.850 €           2.850 €         2.850 €        


Totaal inkomsten 2.850 €         2.850 €         4.800 €           4.800 €         4.800 €        


Uitgaven


VP-Scan


Validatie vragen (reiskosten) 285 €            285 €          285 €            285 €            285 €              


20.000 €     Goodwill - hoogte


25% Goodwill - betaling uit licenties 488 €               488 €            488 €           


Aanpassing software voor VP-Scan 2.500 €         2.500 €          


Novy-T logo en visitekaartjes 500 €           


Novy-T website 1.250 €         1.250 €        


Promotie  1.000 €         1.000 €           1.000 €         1.000 €        


Accountant


Prive opnamen 1.502 €         1.502 €        


Totaal uitgaven 785 €            285 €          4.035 €         1.285 €         4.273 €           4.240 €         2.990 €        


Wijziging liquide middelen € -785 € -285 € -1.185 € 1.565 528 €              € 560 1.810 €       


Saldo liquide middelen € -785 € -1.070 € -2.255 € -690 € -163 € 398 2.208 €        
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Liquiditeitsprognose 


2014-jan feb mrt apr mei jun jul aug sep okt nov dec


Inkomsten VP-Scan


 


(excl. BTW)


Aantal verkochte licenties 20 20 20 30 30 30 0 40 40 40 50 50


Inkomsten uit verkochte licentie 3.900 €         3.900 €         3.900 €         5.850 €          5.850 €         5.850 €          - €             7.800 €           7.800 €           7.800 €          9.750 €          9.750 €         


Inkomsten VP-Advies 


(excl. BTW)


Aantal bedrijven  1 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1


Aantal dagdelen 6 6 6 6 6 6 0 0 6 6 6 6


Inkomsten uit


 


consultancy 2.850 €         2.850 €         2.850 €         2.850 €          2.850 €         2.850 €          - €             - €               2.850 €           2.850 €          2.850 €          2.850 €         


Totaal inkomsten 6.750 €         6.750 €         6.750 €         8.700 €          8.700 €         8.700 €          - €             7.800 €           10.650 €        10.650 €        12.600 €        12.600 €       


Uitgaven


VP-Scan


Validatie vragen (reiskosten)


Goodwill - hoogte


Goodwill - betaling uit licenties 975 €            975 €            975 €            1.463 €          1.463 €         1.463 €          - €             1.950 €           1.950 €           1.950 €          2.438 €          2.438 €         


Aanpassing software voor VP-Scan 1.000 €         1.000 €         1.000 €         


Novy-T logo en visitekaartjes 250 €            


Novy-T website 1.000 €         1.000 €          1.000 €         


Promotie  1.000 €         1.000 €         1.000 €         1.000 €          1.000 €         1.000 €          - €             1.000 €           1.000 €           1.000 €          1.000 €          1.000 €         


Accountant 500 €            500 €             


Prive opnamen 3.206 €         3.206 €         3.206 €         3.206 €          3.206 €         3.206 €          3.206 €         3.206 €           3.206 €           3.206 €          3.206 €          3.206 €         


Totaal uitgaven 6.181 €         6.181 €         5.681 €         5.918 €          6.668 €         6.668 €          3.206 €         6.156 €           6.656 €           6.156 €          7.643 €          7.643 €         


Wijziging liquide middelen € 570 € 570 € 1.070 € 2.782 € 2.032 € 2.032 € -3.206 € 1.645 € 3.995 € 4.495 € 4.957 € 4.957


Saldo liquide middelen € 2.778 € 3.347 € 4.417 € 7.199 € 9.231 € 11.263 € 8.057 € 9.702 € 13.696 € 18.191 € 23.148 € 28.105
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Vragen-origineel

												Stakeholders

		Taal		#		Bron		Element - origineel		Vraag 		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Trainers		Coaches		Medewerkers		Noodzaak		Leiderschap		Visie		Draagvlak		Data		Competenties		Training		Coaching		Communicatie		Motivatoren		Successen

		E		1		Project charter  checklist		Business Case		Project Charter is the result of a systematic improvement planning process				x		x								x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Business Case		Expected impact on / benefit to business is clear (tie to BBSC, objectives)				x										x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Business Case		Link to Customer is clear & strong		x												x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Business Case		It's clear what management expects w.r.t. the  level of financial benefits expected				x												x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Opportunity Statement		Project Charter is clearly focused on the need for (breakthrough) improvement				x		x								x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Opportunity Statement		Opportunity Statement is focused on a specific business process / activity				x		x										x		x

		E		1		Project charter  checklist		Opportunity Statement		Is it clearly stated that change is required in order to secure improvement				x		x								x		x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Opportunity Statement		Problem is explicitly defined in the opportunity statement of the Charter				x		x								x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		Unbeatable Primary Metric has been defined				x		x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		Secondary metrics have been selected to prevent sub-optimisation				x		x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		Metrics defined are S.M.A.R.T.				x		x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		Benchmark levels and targets for primary metric have been established				x		x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		A Project Sponsor is named & accountable for project success				x		x										x				x

		E		1		Project charter  checklist		Goal Statement		Measurement will produce sufficient data to enable analyzes and conclusions.																						x

		E		1		Project charter  checklist		Scope		Is the start & end point of your process, to be improved, known				x		x										x		x				x

		E		1		Project charter  checklist		Scope		Any exclusions / off limits are specified within Charter						x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Scope		Any expenditure or other resource constraints specified						x										x						x

		E		1		Project charter  checklist		Team		Have the team members been defined 						x						x				x				x

		E		1		Project charter  checklist		Team		Have critical skills / needs been identifed / contacted						x		x				x						x						x

		E		1		Project charter  checklist		Team		Have team members got sufficient time available to participate						x						x								x												x

		E		1		Project charter  checklist		Team		Are communications & team meetings defined						x						x								x

		E		1		Project charter  checklist		Project Plan		Project can reasonably be expected to be completed in 6-9 months																		x												x

		E		1		Project charter  checklist		Project Plan		Are the milestones identified & agreed with the Sponsor				x		x										x		x		x

		E		1		Project charter  checklist		Project Plan		Has a clear end date been defined and agreed with the Sponsor

		E		1		Project charter  checklist		Project Management		Has a provisional Gantt chart been drafted

		E		1		Project charter  checklist		Project Management		Have managers committed to the time plan and to the resource plan				x		x														x												x		x

		E		2		Project selection tool				The problem is related to a critical business issue				x										x		x		x

		E		2		Project selection tool				We have or can get customer input on this problem		x				x																x

		E		2		Project selection tool				Management does or would give this problem high priority				x												x		x		x

		E		2		Project selection tool				A process exists and I can easily identify starting and ending points for the process related to this problem																						x

		E		2		Project selection tool				Collecting data on this problem would be easy												x										x

		E		2		Project selection tool				The processes related to this problem completes a cycle frequently																						x

		E		2		Project selection tool				The title at the top of this form is stated as a problem and not as a solution						x												x

		E		2		Project selection tool				The process is within our Belts' scope & authority						x												x		x

		E		2		Project selection tool				I know who owns the processes related to this problem						x												x		x

		E		2		Project selection tool				The person who would sponsor a project to fix this problem has the ability to commit time and resources						x						x								x										x		x

		E		2		Project selection tool				The processes related to this problem are not  expected to be changed by another initiative any time in the near future				x												x		x														x

		E		2		Project selection tool				The problem is likely to be solvable in a reasonable time frame						x						x						x

		E		2		Project selection tool				Successful elimination of the problem is expected to justify the investment & increase profitability/ asset utilization				x														x		x

		E		2		Project selection tool				Successful elimination of the problem is expected to increase employee job satisfaction												x						x		x												x

		E		2		Project selection tool				Solutions to this problem could be shared with others						x						x																		x		x

		NL		3		Kotter		Urgentie		Creëer een gevoel van urgentie:
Help anderen inzien waarom verandering noodzakelijk is en waarom het belangrijk is om meteen te handelen				x										x																		x

		NL		3		Kotter		Leiderschap		Verzamel een leidend team:
Zorg dat er een sterke groep is die de verandering stuurt, met leiderschapsvaardigheden, geloofwaardigheid, communicatieve vaardigheden, autoriteit, analytische vaardigheden en urgentiebesef				x		x		x		x						x

		NL		3		Kotter		Visie en strategie		Ontwikkel een visie en strategie voor verandering:
Maak duidelijk hoe de toekomst verschilt van het verleden en hoe die toekomst kan worden gerealiseerd				x		x												x

		NL		3		Kotter		Draagvlak		Communiceer om draagvlak en betrokkenheid te creëren:
Zorg dat zoveel mogelijk anderen de visie en strategie begrijpen en accepteren						x		x		x		x								x										x

		NL		3		Kotter		Executie		Maak het anderen mogelijk om te handelen:
Neem zoveel mogelijk obstakels weg, zodat degenen die de visie willen realiseren, dit ook kunnen doen						x		x		x		x								x

		NL		3		Kotter		Korte termijn successen		Genereer korte termijn successen:
Creëer zo snel mogelijk een aantal zichtbare, overtuigende successen						x				x		x																				x		x

		NL		3		Kotter		Tempo		Houd het tempo hoog:
Voer de druk en het tempo op na de eerste successen, blijf veranderingen doorvoeren totdat de visie is gerealiseerd						x				x		x																				x		x

		NL		3		Kotter		Nieuwe cultuur		Creëer een nieuwe cultuur:
Houd vast aan de nieuwe benaderingen en zorg dat deze resultaten opleveren, totdat ze sterk genoeg zijn om oude tradities te vervangen						x		x		x		x																				x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		How well has the change process been articulated and shared throughout the organisation? 				x										x		x														x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Is there an easily understood plan which identifies responsibilities and roles in an integrated way?				x		x										x		x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Do your staff understand their role in that plan? 				x		x		x		x		x						x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		What is the strength and depth of organisational culture and how well will/does it support the core values of the organisation? 																x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		How is it likely to respond to the changes you are about to make? 																				x										x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		How well has the change been led? 																x				x				x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Have leaders been perceived to support the changes? 																x		x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Is there a shared vision? 																		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Is there a credible business strategy for the changes you are about to make? 																x		x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Can you easily articulate that strategy to all levels of the organisation? 																		x												x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Is there a clear picture shared in the organisation of the desired end result? 														x		x		x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture		Have you started to achieve cultural change or is the culture simply reacting to what was imposed on it? 																				x												x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 		How will processes and jobs be affected and how well have you planned for this? 																		x		x												x

		E		5		Leeman		Planning Process 		Have you a plan to take care of significant staff changes, job redefinitions or other forms of change in employment conditions for management and staff? 																x		x												x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 		Is there a process to inform, build commitment and reduce resistance to change?																		x		x										x

		E		5		Leeman		Planning Process 		What is there to learn from the change management implementation plan? 																		x		x												x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 		Did changes to processes and job design go as planned? 																		x

		E		5		Leeman		Planning Process 		Have you managed to develop or import the new skills necessary for the future?																										x

		E		5		Leeman		Planning Process 		What are the gaps still left to fill? 																										x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 		Do people think the new direction is a good one? 																				x

		E		5		Leeman		Planning Process 		How well do they think the changes have worked in improving the organisation?																																		x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		How is data collected and interpreted? 																						x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		How much knowledge is at risk, in particular vital institutional knowledge and intellectual capacity? 																								x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		How well are  vital institutional knowledge and intellectual capacity protected by the change planning process? 																		x						x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		Is there a process which can integrate and align processes and systems with the change strategy? 																		x										x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		Have the changes improved the collection and management of data? 																						x												x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		Was any key data lost during the process of change? 																						x

		E		5		Leeman		Knowledge and Information		Has institutional knowledge or intellectual capacity been lost, or are they at risk, as a result of the change process?  																								x

		E		5		Leeman		People		How well do your people understand the changes to come? 																				x												x

		E		5		Leeman		People		How credibly do they view the  changes to come? 																				x												x

		E		5		Leeman		People		Are people committed to the new direction? 																				x												x

		E		5		Leeman		People		Did people feel involved throughout the process? 																				x												x

		E		5		Leeman		People		How have their jobs been changed? Were they prepared for this?																		x		x						x		x		x		x		x

		E		5		Leeman		People		What is the level of apprehension and why? 																								x								x

		E		5		Leeman		People		How committed are they to the new direction? 																								x								x

		E		5		Leeman		People		Have the people capabilities been identified to ensure your new strategy/system will be successful? 																								x		x

		E		5		Leeman		Customers		How will change affect your customer relationships?																		x		x												x

		E		5		Leeman		Customers		How well have you prepared customers for the changes? 																		x		x												x

		E		5		Leeman		Customers		Is there a plan to keep your customers advised/deal with their feedback on the implementation of the new strategy? 																		x		x												x

		E		5		Leeman		Customers		How have customers viewed the changes as it affected their business?																				x												x

		E		5		Leeman		Customers		Do they see an improvement? 																						x												x

		E		5		Leeman		Customers		Is it harder or easier to do business with your organisation than before the change?																		x		x												x		x

		E		5		Leeman		Innovation		How receptive is your organisation to innovation? 																				x												x

		E		5		Leeman		Innovation		Are there any barriers to creativity which may inhibit key parts of the change process? 																				x				x		x				x		x

		E		5		Leeman		Innovation		Is the change you desire sustainable in the long term for your business? 																x		x		x												x		x

		E		5		Leeman		Innovation		How will it affect your customers and suppliers and their businesses? 																				x										x		x		x

		E		5		Leeman		Innovation		How well have you planned for business continuity during the implementation process? 																		x

		E		5		Leeman		Innovation		Have the changes improved opportunities for innovation and creativity in your organisation?																																		x

		E		5		Leeman		Sustainability		Was there business continuity throughout the implementation process? 																																x		x

		E		5		Leeman		Sustainability		Have your processes been aligned to gain maximum benefit from the changes? 																																		x

		E		5		Leeman		Sustainability		Have the changes resulted in lost opportunities? 																																		x

		E		5		Leeman		Sustainability		How has the change affected strategic relationships with key customers/suppliers																				x														x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		New inittiatives not supported, no clear rational & output														x		x		x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Strategies expressed in general, little actionable directions																x		x		x		x										x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		project purpodely kept fuzzy not to upset anyone																x		x		x		x										x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Fantastic strategy, Unrealistic goals  &resources																x		x		x		x										x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Excuses; Blame the rest of the world; eliminate accountability																x		x		x		x										x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Execution entrusted to Good Luck																				x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Denial; refusing bad news																				x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		No accountability, no corrective action expected																				x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Ignore normal course																				x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Avoiding reality																				x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Changing directions																		x		x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		No peer pressure to get things done																				x												x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Hands-off management hidden in theory on governance

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Difficult decision are avoided

		E		8		Gilbert		Fail of Execution		Simple, unadulterated laziness

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Project is aligned with business strategic roadmap														x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Specific deliverables are defined, quantified																x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Project is cascaded down to level of execution																x		x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Realism of project is verified versus capabilities																x		x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Financial Acid Test is performed, financial impact verified																x						x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Project team is put together, best possible is team available																x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Personal accountability in execution reflected in performance objectives, 																		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Project execution follow-up is planned

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Mobilization and communication plan is prepared

		E		8		Gilbert		Preparation Process		Own agenda for execution priorities is prepared

		E		6		Leeman		Leadership 		How well informed would you say you are about the project ? 

		E		6		Leeman		Leadership 		Do you have effective and regular management meetings about the project? 

		E		6		Leeman		Leadership 		What level of importance is the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 		What level of importance are you able to give the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 		How effectively is the dept/region being supported by the project team? 

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)		How clearly do you understand how the the benefits of GlobalSAP will be achieved by you?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)		To what extent is SAP seen as a credible alternative to exisiting systems for delivering the benefit?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)		Do you have a well established mechanism for tracking the benefits from SAP? 

		E		6		Leeman		Local Implementation Planning		How well does your region/dept understand the business changes resulting from implementing SAP  ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Local Implementation Planning		Is it clear who is responsible for SAP implementation planning/coordination in your dept/region? (1 = not at all clear, 5 = role identified & agreed)

		E		6		Leeman		Local Implementation Planning		Has time been set aside for drafting an implementation plan and agreeing it with the project?  (1 = no action taken, 5 = yes, time has been set aside)

		E		6		Leeman		Local Implementation Planning		How aware is the dept/region of the key project deadlines/milestones? ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Local Implementation Planning		Has consideration been given to business impact of cut over & go live? (1 = none, 5 = fully planned cutover)

		E		6		Leeman		Processes & Procedures		Is it generally understood in the dept/region that SAP requires specific new disciplines?

		E		6		Leeman		Processes & Procedures		Have the implications of the new disciplines been clearly spelled out? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures		How well documented or specified are the new procedures to support SAP? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures		To what extent does the business understand that SAP will require compliance to process i.e. no workarounds

		E		6		Leeman		Data		How clear is what is required for data gathering? 

		E		6		Leeman		Data		Has the cleansing and migration of data to SAP been actioned? 

		E		6		Leeman		Data		How clearly are the arrangements for Master Data Maintenance understood? 

		E		6		Leeman		Data		Are there many open issues relating to data?

		E		6		Leeman		Impact on roles		How clearly are the role changes required by SAP understood? 

		E		6		Leeman		Impact on roles		How well planned is the transition of people to new roles? 

		E		6		Leeman		Training		How complete is the list of people to be trained in SAP?

		E		6		Leeman		Training		How well advanced is the scheduling of training delivery? 

		E		6		Leeman		Training		How appropriate is the planned training to the needs of your dept/region? 

		E		6		Leeman		Testing		How clear are your responsibilities for scenario testing of the SAP solution?  

		E		6		Leeman		Testing		How well advanced is the scheduling of scenario testing? 

		E		6		Leeman		Testing		How appropriate is the planned scenario testing to the needs of your dept/region?

				Q						Huidige onvrede / toekomstige wensen van klanten zijn goed in kaart gebracht		x		x		x								x

				Q						De beoogde veranderingen zijn gerelateerd aan  kritische ondernemingsdoelen		x		x		x								x				x

				Q						De te verwachten doelen/resultaten zijn  gedefinieerd in kwantificeerbare getallen 		x		x		x								x

				Q						Het is duidelijk binnen welke termijn de verandering moet zijn afgerond		x		x		x								x

				Q						Het veranderproject heeft een hoge prioriteit bij directie/management 				x		x										x

				Q						Er is een projectleider aangesteld die verantwoordelijk is voor het uiteindelijke resultaat en leiding geeft aan het veranderproces				x		x										x				x

				Q						Het beoogde doel van de verandering is naar alle stakeholders gecommuniceerd				x		x		x		x		x				x						x								x

				Q						De scope van de beoogde verandering is bekend bij alle stakeholders				x		x		x		x		x				x						x

				Q						Er is een visie voor verandering die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				x		x												x

										Er is een strategie voor verandering die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						x												x

				Q						Randvoorwaarden om verandering te laten slagen zijn  in kaart gebracht				x		x												x

				Q						Directie/management zorgt ervoor dat projectleider  voldoende tijd en middelen ter beschikking krijgt				x		x														x

				Q						Medewerkers worden betrokken vanaf het begin						x		x		x		x								x

				Q						Medewerkers worden aangemoedigd om nieuwe ideeen aan te dragen						x				x		x								x

				Q						Medewerkers worden voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken				x		x						x								x

				Q						Motivatoren om nieuwe manier van werken te omarmen zijn vastgesteld						x				x		x								x

				Q						Het succesvol elimineren van het probleem rechtvaardigd de investering in geld en manuren				x		x		x		x		x						x				x										x		x

				Q						Projectleider is competent om het veranderproject te leiden						x																		x

				Q						Medewerkers zijn competent om verandering op de werkvloer door te voeren												x												x

				Q						Competente trainers zijn aanwezig om medewerkers te trainen								x																x

				Q						Competente coaches zijn aanwezig om medewerkers op de werkvloer te helpen										x														x

				Q						Training doelen zijn vastgesteld						x		x																		x

				Q						Training curriculum is ontwikkeld en bevat onderdelen gericht op toepassing  						x		x																		x

				Q						Training materialen zijn ontwikkeld								x																		x

				Q						Trainers zijn aangesteld						x		x																		x

				Q						Medewerkers zijn uitgenodigd voor deelname aan training								x				x														x				x

				Q						Coaching doelen zijn vastgesteld								x		x																		x

				Q						Coaches zijn aangesteld						x				x																		x

				Q						Coaches krijgen tijd om medewerkers op de werkvloer te helpen						x				x																		x

				Q						Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering						x																						x

				Q						Directie/management  heeft het veranderproject onder de aandacht van de hele organisatie gebracht				x																										x

				Q						Projectleider zorgt ervoor dat visie en strategie breed bekend is						x												x												x

				Q						Projectleider / verandermanager voelt zich volledig verantwoordelijk voor veranderresultaat				x		x										x																x		x

				Q						Motivatoren voor medewerkers zijn uitgezocht				x		x						x																				x

				Q						Projectleider weet hoe de beoogde verandering te meten in kwantificeerbare getallen						x																x												x

				Q						Medewerkers weten wat ze mogen verwachten als het project geslaagd is												x										x										x		x

				Q						Plan om resultaten te borgen is opgesteld						x				x										x		x												x

				Q						Plan is opgesteld hoe dit project bijdraagt aan continu verbeteren						x												x																x

				Q						Alle betrokkenen bij het veranderproces weten precies wat hun rol is en waarvoor zij verantwoordelijk zijn						x						x				x				x												x		x

				Q						Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid				x		x										x		x		x				x						x		x		x

				Q						Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van  stakeholder management, communicatie en project management				x		x										x		x		x				x						x		x		x
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1.Consolidatie bronnen

		Taal		#		Bron		Element		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Vragen - chronologisch				Vragen - samengesteld uit bronnen		@		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers		Noodzaak 
Urgentie		Leiderschap		Visie
Strategie		Data		Communicatie		Draagvlak		Motivatoren		Competenties		Executie		Resultaten		Borging

		E		1		PCC		Business Case																		Project Charter is the result of a systematic improvement planning process						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		Expected impact on / benefit to business is clear (tie to BBSC, objectives)						x								x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		Link to Customer is clear & strong				x										x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		It's clear what management expects w.r.t. the  level of financial benefits expected						x										x		x						x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Project Charter is clearly focused on the need for (breakthrough) improvement						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Opportunity Statement is focused on a specific business process / activity						x		x								x		x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Is it clearly stated that change is required in order to secure improvement						x		x						x		x		x						x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Problem is explicitly defined in the opportunity statement of the Charter						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Unbeatable Primary Metric has been defined						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Secondary metrics have been selected to prevent sub-optimisation						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Metrics defined are S.M.A.R.T.						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Benchmark levels and targets for primary metric have been established						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		A Project Sponsor is named & accountable for project success						x		x								x								x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Measurement will produce sufficient data to enable analyzes and conclusions.																				x

		E		1		PCC		Scope																		Is the start & end point of your process, to be improved, known						x		x								x		x		x

		E		1		PCC		Scope																		Any exclusions / off limits are specified within Charter		@						x								x				x

		E		1		PCC		Scope																		Any expenditure or other resource constraints specified		@						x								x				x

		E		1		PCC		Team																		Have the team members been defined 								x		x						x								x

		E		1		PCC		Team																		Have critical skills / needs been identifed / contacted								x		x								x										x

		E		1		PCC		Team																		Have team members got sufficient time available to participate								x		x														x		x

		E		1		PCC		Team																		Are communications & team meetings defined								x		x														x

		E		1		PCC		Project Plan																		Project can reasonably be expected to be completed in 6-9 months																		x				x

		E		1		PCC		Project Plan																		Are the milestones identified & agreed with the Sponsor						x		x								x		x						x

		E		1		PCC		Project Plan																		Has a clear end date been defined and agreed with the Sponsor

		E		1		PCC		Project Management																		Has a provisional Gantt chart been drafted		@						x												x

		E		1		PCC		Project Management																		Have managers committed to the time plan and to the resource plan						x		x																x		x						x

		E		2		PST																				The problem is related to a critical business issue						x								x		x		x

		E		2		PST																				We have or can get customer input on this problem				x																x

		E		2		PST																				Management does or would give this problem high priority						x										x		x						x

		E		2		PST																				A process exists and I can easily identify starting and ending points for the process related to this problem								x		x										x

		E		2		PST																				Collecting data on this problem would be easy										x										x

		E		2		PST																				The processes related to this problem completes a cycle frequently																				x

		E		2		PST																				The title at the top of this form is stated as a problem and not as a solution								x										x

		E		2		PST																				The process is within our Belts' scope & authority								x										x						x

		E		2		PST																				I know who owns the processes related to this problem								x										x						x

		E		2		PST																				The person who would sponsor a project to fix this problem has the ability to commit time and resources								x		x												x		x		x

		E		2		PST																				The processes related to this problem are not  expected to be changed by another initiative any time in the near future						x										x		x								x

		E		2		PST																				The problem is likely to be solvable in a reasonable time frame								x		x								x

		E		2		PST																				Successful elimination of the problem is expected to justify the investment & increase profitability/ asset utilization						x												x						x

		E		2		PST																				Successful elimination of the problem is expected to increase employee job satisfaction										x								x						x		x

		E		2		PST																				Solutions to this problem could be shared with others								x		x												x				x

		NL		3		Kotter		Urgentie																		Creëer een gevoel van urgentie:
Help anderen inzien waarom verandering noodzakelijk is en waarom het belangrijk is om meteen te handelen						x								x												x

		NL		3		Kotter		Leiderschap																		Verzamel een leidend team:
Zorg dat er een sterke groep is die de verandering stuurt, met leiderschapsvaardigheden, geloofwaardigheid, communicatieve vaardigheden, autoriteit, analytische vaardigheden en urgentiebesef						x		x								x

		NL		3		Kotter		Visie en strategie																		Ontwikkel een visie en strategie voor verandering:
Maak duidelijk hoe de toekomst verschilt van het verleden en hoe die toekomst kan worden gerealiseerd						x		x										x

		NL		3		Kotter		Draagvlak																		Communiceer om draagvlak en betrokkenheid te creëren:
Zorg dat zoveel mogelijk anderen de visie en strategie begrijpen en accepteren								x		x												x		x

		NL		3		Kotter		Executie																		Maak het anderen mogelijk om te handelen:
Neem zoveel mogelijk obstakels weg, zodat degenen die de visie willen realiseren, dit ook kunnen doen								x		x														x

		NL		3		Kotter		Korte termijn successen																		Genereer korte termijn successen:
Creëer zo snel mogelijk een aantal zichtbare, overtuigende successen								x		x																x						x

		NL		3		Kotter		Tempo																		Houd het tempo hoog:
Voer de druk en het tempo op na de eerste successen, blijf veranderingen doorvoeren totdat de visie is gerealiseerd								x		x																x						x

		NL		3		Kotter		Nieuwe cultuur																		Creëer een nieuwe cultuur:
Houd vast aan de nieuwe benaderingen en zorg dat deze resultaten opleveren, totdat ze sterk genoeg zijn om oude tradities te vervangen								x		x																x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How well has the change process been articulated and shared throughout the organisation? 						x								x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there an easily understood plan which identifies responsibilities and roles in an integrated way?						x		x								x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Do your staff understand their role in that plan? 						x		x		x								x										x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		What is the strength and depth of organisational culture and how well will/does it support the core values of the organisation? 																x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How is it likely to respond to the changes you are about to make? 																						x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How well has the change been led? 																x								x				x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Have leaders been perceived to support the changes? 																x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a shared vision? 																		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a credible business strategy for the changes you are about to make? 																x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Can you easily articulate that strategy to all levels of the organisation? 																		x				x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a clear picture shared in the organisation of the desired end result? 														x		x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Have you started to achieve cultural change or is the culture simply reacting to what was imposed on it? 																								x		x						x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		How will processes and jobs be affected and how well have you planned for this? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Have you a plan to take care of significant staff changes, job redefinitions or other forms of change in employment conditions for management and staff? 																x		x				x				x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Is there a process to inform, build commitment and reduce resistance to change?																		x				x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		What is there to learn from the change management implementation plan? 																		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Did changes to processes and job design go as planned? 																		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Have you managed to develop or import the new skills necessary for the future?																												x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		What are the gaps in competencies still left to fill? 																												x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Do people think the new direction is a good one? 																								x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		How well do they think the changes have worked in improving the organisation?																																x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How is data collected and interpreted? 																				x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How much knowledge is at risk, in particular vital institutional knowledge and intellectual capacity? 																												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How well are  vital institutional knowledge and intellectual capacity protected by the change planning process? 																		x										x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Is there a process which can integrate and align processes and systems with the change strategy? 																		x												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Have the changes improved the collection and management of data? 																				x												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Was any key data lost during the process of change? 																				x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Has institutional knowledge or intellectual capacity been lost, or are they at risk, as a result of the change process?  																												x

		E		5		Leeman		People																		How well do your people understand the changes to come? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		How credibly do they view the  changes to come? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		Are people committed to the new direction? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		Did people feel involved throughout the process? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		How have their jobs been changed? Were they prepared for this?																		x				x		x		x		x		x		x

		E		5		Leeman		People																		What is the level of apprehension and why? 																										x		x

		E		5		Leeman		People																		How committed are they to the new direction? 																										x		x

		E		5		Leeman		People																		Have the people capabilities been identified to ensure your new strategy/system will be successful? 																												x

		E		5		Leeman		Customers																		How will change affect your customer relationships?																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		How well have you prepared customers for the changes? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		Is there a plan to keep your customers advised/deal with their feedback on the implementation of the new strategy? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		How have customers viewed the changes as it affected their business?																								x		x

		E		5		Leeman		Customers																		Do they see an improvement? 																				x												x

		E		5		Leeman		Customers																		Is it harder or easier to do business with your organisation than before the change?																		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How receptive is your organisation to innovation? 																								x		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Are there any barriers to creativity which may inhibit key parts of the change process? 																						x		x		x		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Is the change you desire sustainable in the long term for your business? 																x		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How will it affect your customers and suppliers and their businesses? 																						x		x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How well have you planned for business continuity during the implementation process? 																		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Have the changes improved opportunities for innovation and creativity in your organisation?																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Was there business continuity throughout the implementation process? 																										x						x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Have your processes been aligned to gain maximum benefit from the changes? 																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Have the changes resulted in lost opportunities? 																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		How has the change affected strategic relationships with key customers/suppliers																								x								x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		New inittiatives not supported, no clear rational & output														x		x		x						x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Strategies expressed in general, little actionable directions																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		project purpodely kept fuzzy not to upset anyone																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Fantastic strategy, Unrealistic goals  &resources						x										x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Excuses; Blame the rest of the world; eliminate accountability																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Execution entrusted to Good Luck																								x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Denial; refusing bad news																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		No accountability, no corrective action expected																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Ignore normal course																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Avoiding reality																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Changing directions																		x						x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		No peer pressure to get things done																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Hands-off management hidden in theory on governance

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Difficult decision are avoided

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Simple, unadulterated laziness

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project is aligned with business strategic roadmap														x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Specific deliverables are defined, quantified																x		x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project is cascaded down to level of execution																x		x						x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Realism of project is verified versus capabilities																x		x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Financial Acid Test is performed, financial impact verified																x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project team is put together, best possible is team available																x								x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Personal accountability in execution reflected in performance objectives, 																		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project execution follow-up is planned

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Mobilization and communication plan is prepared

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Own agenda for execution priorities is prepared

		E		6		Leeman		Leadership 																		How well informed would you say you are about the project ? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		Do you have effective and regular management meetings about the project? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		What level of importance is the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		What level of importance are you able to give the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		How effectively is the dept/region being supported by the project team? 

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		How clearly do you understand how the the benefits of GlobalSAP will be achieved by you?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		To what extent is SAP seen as a credible alternative to exisiting systems for delivering the benefit?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		Do you have a well established mechanism for tracking the benefits from SAP? 

		E		6		Leeman		Implementation																		How well does your region/dept understand the business changes resulting from implementing SAP  ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Implementation																		Is it clear who is responsible for SAP implementation planning/coordination in your dept/region? (1 = not at all clear, 5 = role identified & agreed)

		E		6		Leeman		Implementation																		Has time been set aside for drafting an implementation plan and agreeing it with the project?  (1 = no action taken, 5 = yes, time has been set aside)

		E		6		Leeman		Implementation																		How aware is the dept/region of the key project deadlines/milestones? ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Implementation																		Has consideration been given to business impact of cut over & go live? (1 = none, 5 = fully planned cutover)

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		Is it generally understood in the dept/region that SAP requires specific new disciplines?

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		Have the implications of the new disciplines been clearly spelled out? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		How well documented or specified are the new procedures to support SAP? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		To what extent does the business understand that SAP will require compliance to process i.e. no workarounds

		E		6		Leeman		Data																		How clear is what is required for data gathering? 

		E		6		Leeman		Data																		Has the cleansing and migration of data to SAP been actioned? 

		E		6		Leeman		Data																		How clearly are the arrangements for Master Data Maintenance understood? 

		E		6		Leeman		Data																		Are there many open issues relating to data?

		E		6		Leeman		Impact on roles																		How clearly are the role changes required by SAP understood? 

		E		6		Leeman		Impact on roles																		How well planned is the transition of people to new roles? 

		E		6		Leeman		Training																		How complete is the list of people to be trained in SAP?

		E		6		Leeman		Training																		How well advanced is the scheduling of training delivery? 

		E		6		Leeman		Training																		How appropriate is the planned training to the needs of your dept/region? 

		E		6		Leeman		Testing																		How clear are your responsibilities for scenario testing of the SAP solution?  

		E		6		Leeman		Testing																		How well advanced is the scheduling of scenario testing? 

		E		6		Leeman		Testing																		How appropriate is the planned scenario testing to the needs of your dept/region?

		N		Q				D		x										1		Signalering probleem met huidige product / service		Q2		Directie/management onderkent de tekortkomingen in het huidige proces  (dat als sub-optimaal ervaren wordt)				x		x								x						x

		N		Q				C				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		Q2		Directie/management geeft noodzaak/urgentie tot veranderen duidelijk te kennen						x								x

		N		Q				C				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		Q3		Directie/management geeft zelf een hoge prioriteit aan het veranderproject 						x								x

				Q								x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q1		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

		N		Q				C				x		x		x		x		3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		Q49		In de organisatie is een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen aanwezig						x		x		x		x		x

				Q								x								12		Zoeken naar competente VM

		N		Q				C				x								13		Benoemen van VM		Q17		Er is een VM aangesteld die verantwoordelijk is voor het uiteindelijke resultaat van het veranderproces								x								x

		N		Q				C																Q18		Er is een VM aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces								x								x

		N		Q				C				x		x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		Q40		Milestones zijn vastgesteld en door zowel MT en VM geaccepteerd						x																		x

				Q										x						15		Concretiseren afspraken

		N		Q				C				x		x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		Q20		VM heeft zich gecommit het gewenste resultaat binnen de gestelde termijn te verwezenlijken								x								x																x

		N		Q				C				x								14		Verstrekken mandaat en middelen aan champion		Q19		MT ondersteunt VM volledig in het veranderproject 						x		x								x

				Q								x								21		Maken van afspraken betreffende voortgangsrapportage										x		x

		N		Q				D																Q43		Plan is opgesteld hoe dit veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van bedrijfsvoering						x		x										x														x

		N		Q				D																Q10		De gewenste verandering is beschreven als een opportuniteit (en niet als een oplossing)						x

		N		Q				D				x												Q6		Business case: het huidige proces is beschreven als een probleem met vermelding van financiële impact						x

		N		Q				D				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		Q35		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						x		x												x												x

		N		Q				D				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg tussen MT en VM		Q8		project charter

				Q										x		x				42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		Q9		problem statement - gap tussen nu en toekomst

				Q										x		x		x		43		Begrijpen hoe de toekomst er uit zou moeten zien

		N		Q				D				x		x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q11		De veranderdoelstelling is gedefinieerd aan de hand van een primaire metric

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						x		x												x												x

		N		Q				D																Q16		Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties						x		x												x												x

		N		Q				D				x								6		Beschrijven van probleem in kwantificeerbare getallen		Q13		De veranderdoelstelling is  S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						x		x												x												x

				Q																				Q12		Voor de beoogde verandering zijn naast de harde benefits (€) ook de soft benefits  beschreven

		N		Q				D						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q12b		Om suboptimalisatie te voorkomen is (naast primaire metric) ook secundaire metric beschreven 

Arnold Bosch: The secondary metric is the thing you don't want sacraficed on behalf of a primary improvement		

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						x		x												x												x

				Q								x		x						7		Bepalen scope van de verandering

				Q								x		x						8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces

		N		Q				D				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		Q14		Er is een Gantt-grafiek ontwikkeld die in grove lijnen aangeeft welke stappen in het veranderproces gezet worden en wat globaal de duur van het project zal zijn								x		x										x

		N		Q				D																Q15		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen het gestelde tijdframe						x		x		x										x												x

		N		Q				D								x				41		Verzamelen van data		Q52		Om de beoogde verandering te realiseren kunnen we gemakkelijk input/data van de klant/proces krijgen				x																x

		N		Q						x										2		In kaart brengen van de Voice of the Customer 		Q4		De klachten / wensen van klanten zijn in kaart gebracht								x		x										x

		N		Q				C						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		Q29		Het best mogelijke team is samengesteld om het veranderproces vorm te geven								x																x

		N		Q				C																Q24		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						x		x		x						x		x

		N		Q				C				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q21		Het beoogde doel van het veranderproces is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						x		x		x						x						x

		N		Q				C								x				24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor VT is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 										x																						x

				Q				C				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q37		Het veranderproject is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						x						x										x

		N		Q				D								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		Q50		In de organisatie is er een goed beeld van het na te streven veranderdoel										x		x																				x

		N		Q				C						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		Q51		In de organisatie is er voldoende draagvlak voor het veranderproces										x		x												x

		N		Q				C										x		24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor MW op de werkvloer is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 												x																				x

		N		Q				C																Q44		Alle betrokkenen bij het veranderproces weten precies wat hun rol is en waarvoor zij verantwoordelijk zijn										x						x								x		x						x

		N		Q				C						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		Q23		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						x		x								x		x

		N		Q				C						x						26		Onderzoeken randvoorwaarden om verandering kans van slagen te geven		Q25		Randvoorwaarden om verandering te laten slagen zijn  in kaart gebracht						x		x										x

		N		Q				C						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		Q26		Er is een proces om medewerkers te informeren, commitment te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen								x										x						x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q27		Projectleider/verandermanager is competent om leiding te geven aan het veranderproject								x																				x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q45		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid								x		x						x		x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q46		Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						x		x								x												x

		N		Q				C				x								17		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		Q28		Projectleider/verandermanager krijgt  voldoende tijd, middelen en mankrachten ter beschikking om veranderproces vorm te geven						x		x																x

				Q										x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting												x

		N		Q				C				x		x						16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q38		VM zorgt ervoor dat visie en strategie van veranderproject breed bekend is								x				x						x				x

		N		Q				C						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		Q39		VM voelt zich volledig verantwoordelijk voor resultaat van het veranderproces								x								x										x						x

		N		Q				C						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		Q47		De mate van support/weerstand is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  												x												x

				Q										x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment

		N		Q				C						x						36		Omgaan met weerstand		Q41		VM weet hoe om te gaan met weerstanden								x																								x

				Q										x		x				45		Stellen de project charter ter discussie en stellen bij waar nodig

		N		Q				C				x								18		Verlenen support en empowerment aan verbeterteam		Q30		Medewerkers worden aangemoedigd om hun nieuwe ideeën aan te dragen										x														x

				Q												x		x		40		Begrijpen wat de noodzaak en urgentie tot veranderen is

		N		Q				C				x								19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		Q31		Medewerkers worden nauw betrokken bij het vormgeven van het veranderproces										x

		N		Q				C								x		x						Q48		In de totstandkoming van de verandering worden medewerkers vanaf het begin  betrokken 										x		x												x

		N		Q				C						x		x				32		Ontwikkelen competenties in veranderteam		Q32		Leden van VT zijn competent om bijdrage aan veranderingsproces te leveren										x																		x

		N		Q				C						x				x		32b		Ontwikkelen competenties bij medewerkers		Q32		Medewerkers zijn competent om verandering op de werkvloer door te voeren										x																		x

				Q												x		x		46		Volgen training waar nodig 

		N		Q				C				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		Q33		VT wordt voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken										x														x

				Q												x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		Q33		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken

		N		Q				C										x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		Q34		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om nieuwe manier van werken te omarmen 												x												x		x

		N		Q				C								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		Q36		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering												x																		x

		N		Q				C								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		Q42		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						x		x																										x

		N		Q				C																Q53		Naar verwachting zal succesvolle eliminatie van het probleem de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten										x		x														x						x

				Q										x						38		Genereren quick wins waar mogelijk



















2.Veranderproces

				SPONSOR		CHAMPION

		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Veranderproces

		x										1		Signalering probleem met huidige product / service		x																																																										Wie		Samen met

		x										2		In kaart brengen van de Voice of the Customer 		x																																																								Noodzaak		MT				onderkennen probleem

				x								3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		x																																																										MT				besluit nemen tot veranderproject

				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		x																																																								Project definitie		MT		VM		opstellen project charter

				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		x																																																										MT		VM		opstellen 1e versie project charter

				x								6		Beschrijven van probleem in kwantificeerbare getallen		x																																																										VM		VT		opstellen definitieve project charter

				x								7		Bepalen scope van de verandering		x																																																										MT		VM		accoderen definitieve project charter

				x								8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces		x																																																								Capaciteit		MT				aanstellen VM

				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		x																																																										VM				samenstellen VT

				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		x

				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		x

				x								12		Zoeken naar competente VM		x

				x								13		Benoemen van VM		x

				x								14		Verstrekken mandaat en middelen aan VM		x

				x								15		Concretiseren afspraken met VM		x

				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		x

				x								17		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		x

				x								18		Verlenen support en empowerment aan verbeterteam		x

				x								19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		x

				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		x

				x								21		Maken van afspraken betreffende voortgangsrapportage		x

						x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		x

				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg met sponsor		x

						x						24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		x

						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		x

						x						26		Onderzoeken randvoorwaarden om verandering kans van slagen te geven		x

						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		x

						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		x

						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		x

						x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting		x

						x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		x

						x						32		Ontwikkelen competenties in veranderteam 		x

						x						32b		Ontwikkelen competenties bij medewerkers		x

						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		x

						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		x

						x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment		x

						x						36		Omgaan met weerstand		x

						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		x

						x						38		Genereren quick wins waar mogelijk		x

						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		x

								x		x		40		Begrijpen wat de noodzaak en urgentie tot veranderen is		x

								x				41		Verzamelen van data		x

						x		x		x		42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		x

						x		x		x		43		Begrijpen hoe de toekomst er uit zou moeten zien		x

								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		x

						x		x				45		Stellen de project charter ter discussie en stellen bij waar nodig		x

								x		x		46		Volgen training waar nodig 		x

								x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		x

								x				48		Stellen diverse oplossingsvarianten op

								x				49		Bewijzen welke van de oplossingsvarianten het best is

								x		x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		x

								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		x

								x		x		52		Zijn bereid om samen te werken aan realiseren verandering

								x		x		53		Voeren veranderproces op gestructureerde wijze uit

								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		x



Signalering probleem

Besluiten tot verander proces

Ontwikkelen verandervisie

MT

VM

Aanstellen VM

x

Accepteren rol VM

Verstrekken mandaat en middelen 

Concretiseren afspraken

Opstellen project charter

MW

VT

Communiceer doelstellingen



1+2.Synthese vragen

																										3		28		32		17		9		5		5		6		5		5		5		6		5		5		6		53

																																				E1		E2		E3		E4		E5		E6		E7		E8		E9		E10

		Bron		Element		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Vragen - uit Veranderproces				Vragen - samengesteld uit bronnen				Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers		Noodzaak 
Urgentie		Leiderschap		Visie &  Strategie		Besluitvorming fact-based		Project 
definitie 		Project  randvoorwaarden		Resultaat orientatie		Stakeholder
management		Draagvlak Communicatie		Empowerment Motivatoren		53

				D		x		x								1		Signalering probleem met huidige product / service		Q2		Zowel management en de rest van de organisatie onderkent dat het huidige proces  niet de gewenste kwaliteit/service levert aan onze klanten				1		1								1																				1

				C				x		x		x		x		3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		Q49		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen is aanwezig bij zowel management en de rest van de organisatie						1		1		1		1		1																				1

								x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q1		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 				1		1								1																				1

				C				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		Q3		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						1								1																				1

				C				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		Q2		Het initiatief om een veranderproject te starten is duidelijk kenbaar gemaakt door management aan de organisatie						1								1																				1

				C				x								13		Benoemen van VM		Q17		Er is een VM aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces 						1		1								1																		1

				C				x		x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		Q20		VM heeft zich gecommit het gewenste resultaat binnen de gestelde termijn te verwezenlijken								1								1																		1

				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q45		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid								1		1						1																		1

				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q46		Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						1		1								1																		1

										x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting												1								1																		1

				D																Q43		Plan is opgesteld hoe dit veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van bedrijfsvoering						1		1										1																1

				D																Q10		De gewenste verandering is beschreven als een opportuniteit (en niet als een oplossing)						1												1																1

				D				x												Q6		Business case: het huidige proces is beschreven als een probleem met vermelding van financiële impact						1												1																1

				C																Q24		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						1		1		1								1																1

				C						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		Q23		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						1		1										1																1

				C								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		Q36		Er zijn middelen en structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering												1						1																1

				D																Q16		Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties						1		1												1														1

				D				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		Q35		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						1		1												1														1

				D				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		Q14		Er is op hoofdlijnen duidelijk welke stappen in het veranderproces gezet worden en wat globaal de duur van het project zal zijn								1		1										1														1

				D																Q15		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen het gestelde tijdframe						1		1		1										1														1

				D								x				41		Verzamelen van data		Q52		Om de beoogde verandering te realiseren kunnen we gemakkelijk input/data van de klant/proces krijgen				1																1														1

				D				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg tussen MT en VM		Q8		project charter						1		1														1												1

										x		x				42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		Q9		problem statement - gap tussen nu en toekomst						1		1														1												1

				D				x		x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q11		De veranderdoelstelling is gedefinieerd aan de hand van een primaire metric

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						1		1														1												1

				D				x								6		Beschrijven van veranderdoel in kwantificeerbare getallen		Q13		De veranderdoelstelling is  S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						1		1														1												1

				D						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q12b		Om suboptimalisatie te voorkomen is (naast primaire metric) ook secundaire metric beschreven 

Arnold Bosch: The secondary metric is the thing you don't want sacraficed on behalf of a primary improvement						1		1														1												1

																						Er is een team geformeerd met een mandaat van management om de verandering vorm te geven 								1		1														1										1

				C						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		Q29		Het best mogelijke team is samengesteld om het veranderproces vorm te geven		mensen						1		1														1										1

				C				x		x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		Q40		Milestones zijn vastgesteld en door zowel MT en VM geaccepteerd						1		1																1										1

								x		x						8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces										1		1																1										1

								x		x						7		Bepalen scope van de verandering										1		1																1										1

				C								x				24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor VM en VT is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 										1																1								1

				C										x		24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor MW op de werkvloer is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 												1														1								1

				C						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		Q39		VM voelt zich volledig verantwoordelijk voor resultaat van het veranderproces								1																		1								1

												x		x		43		VT en MW begrijpen hoe de toekomst er uit zou moeten zien														1		1														1								1

										x						38		Genereren quick wins waar mogelijk																														1								1

				C								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		Q42		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						1		1		1																1								1

				C						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		Q26		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen								1																				1						1

				C						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		Q47		De mate van support/weerstand is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  								1																				1						1

										x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment												1																				1						1

				C						x						36		Omgaan met weerstand		Q41		VM weet hoe om te gaan met weerstanden								1																				1						1

				C																Q53		Naar verwachting zal succesvolle eliminatie van het probleem de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten										1		1																1						1

				C				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q37		De noodzaak en urgentie van het veranderproject is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						1																								1				1

				D								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		Q50		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn goed gecommuniceerd en worden door de organisatie bevestigd										1		1																		1				1

				C				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q21		Het beoogde doel van het veranderproces en de strategie hoe het gewenste resultaat te bereiken zijn naar alle betrokkenen gecommuniceerd						1		1		1																				1				1

				C						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		Q51		In de organisatie is er voldoende draagvlak voor het veranderproces										1		1																		1				1

				C																Q44		Alle betrokkenen bij het veranderproces zijn op de hoogte wat hun rol is en waarvoor zij verantwoordelijk zijn										1																				1				1

				C				x								14		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		Q19		MT ondersteunt VM volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						1		1																								1		1

				C				x								17		Verstrekken mandaat en middelen aan champion		Q28		VM krijgt  voldoende tijd, middelen en mankrachten ter beschikking om veranderproces vorm te geven						1		1																								1		1

				C				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		Q33		VT wordt voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken										1																						1		1

												x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		Q33		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken																																1		1

				C								x		x		19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		Q48		In het veranderproces worden medewerkers op de werkvloer vanaf het begin  nauw betrokken en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen										1		1																				1		1

				C										x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		Q34		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om nieuwe manier van werken te omarmen 												1																				1		1
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1				Consolidatie
1

		Acties				Aanleiding 
2				Scope 
2				Doelen
2				V-Strategie
2				Aanpak
2				Interventies
2				Resultaat
2				Consolidatie
2

		(hoe)				Aanleiding 
3				Scope 
3				Doelen
3				V-Strategie
3				Aanpak
3				Interventies
3				Resultaat
3				Consolidatie
3

		INTERVENTIES				Aanleiding 
4				Scope 
4				Doelen
4				V-Strategie
4				Aanpak
4				Interventies
4				Resultaat
4				Consolidatie
4

						Aanleiding 
5				Scope 
5				Doelen
5				V-Strategie
5				Aanpak
5				Interventies
5				Resultaat
5				Consolidatie
5

		Theory of Execution		Historie 
1				Noodzaak 
1				Consensus 
1				Leiderschap
1				Vermogen
1				Middelen
1				Metrics
1				Monitoring
1

		Haalbaarheid		Historie 
2				Noodzaak 
2				Consensus 
2				Leiderschap
2				Vermogen
2				Middelen
2				Metrics
2				Monitoring
2

		(waarmee) 
(waardoor)		Historie 
3				Noodzaak 
3				Consensus 
3				Leiderschap
3				Vermogen
3				Middelen
3				Metrics
3				Monitoring
3

		CONDITIES		Historie 
4				Noodzaak 
4				Consensus 
4				Leiderschap
4				Vermogen
4				Middelen
4				Metrics
4				Monitoring
4

				Historie 
5				Noodzaak 
5				Consensus 
5				Leiderschap
5				Vermogen
5				Middelen
5				Metrics
5				Monitoring
5







Context_Historie_Aanleiding

				Kader helder krijgen

				DENKEN								Stellingen

		Theory of Business		Context 
1								Klanten geven aan ontevreden te zijn met huidige product/service

		Noodzakelijkheid		Context 
2								Klanten lopen weg

		(waarom) 
(wat)		Context 
3								Omzet loopt terug

		CONTINGENTIES		Context 
4								Kosten rijzen de pan uit

				Context 
5								Er is een business case die aangeeft waarom een verandering noodzakelijk is 

		Theory of Change				Aanleiding 
1						Management signaleert aan de hand van data (uit o.a. benchmark en VOC-onderzoek) dat producten/diensten onvoldoende aansluiten aan de wensen van onze klanten 

		Acties				Aanleiding 
2						Management onderkent de tekortkomingen in het huidige proces  

		(hoe)				Aanleiding 
3						Management onderzoekt noodzaak en urgentie om het huidige (suboptimale) proces te verbeteren 

		INTERVENTIES				Aanleiding 
4						Management onderzoekt in hoeverrre de missie/visie van de onderneming aangepast dient te worden 

						Aanleiding 
5

		Theory of Execution		Historie 
1								Wensen/klachten van klanten zijn in kaart gebracht (Voice of Customer)

		Haalbaarheid		Historie 
2								Gap tussen wensen/klachten van klanten en onze daadwerkelijke performance is in kaart gebracht

		(waarmee) 
(waardoor)		Historie 
3								Benchmark is uitgevoerd om gap in performance ten opzichte van naaste concurrenten te bepalen

		CONDITIES		Historie 
4								Huidig proces is in kaart gebracht

				Historie 
5







Missie_Noodzaak_Scope

				Kader helder krijgen

				DENKEN								Stellingen

		Theory of Business						Missie
1				Op basis van het inzicht dat huidige producten/diensten onvoldoende aansluiten aan de wensen van klanten, past management de missie/visie van de onderneming aan 

		Noodzakelijkheid						Missie
2				Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen is aanwezig binnen de hele organisatie (zowel bij management en de medewerkers)

		(waarom) 
(wat)						Missie
3				Om producten/diensten in de nabije toekomst optimaal te laten aansluiten aan de behoeften van klanten is reden voor management om de missie/visie van de onderneming aan te passen

		CONTINGENTIES						Missie
4				Op basis van de constatering dat het huidige proces suboptimaal is, past management de missie/visie van de onderneming aan

								Missie
5				De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

		Theory of Change				Aanleiding 
1				Scope 
1		Management heeft een plan opgesteld hoe dit veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

		Acties				Aanleiding 
2				Scope 
2		Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties (concurrenten onderzoek)

		(hoe)				Aanleiding 
3				Scope 
3		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

		INTERVENTIES				Aanleiding 
4				Scope 
4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

						Aanleiding 
5				Scope 
5

		Theory of Execution						Noodzaak 
1				Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 

		Haalbaarheid						Noodzaak 
2				Management geeft aan welke prioriteit dit specifieke veranderproject dient te krijgen binnen andere projecten in de organisatie 

		(waarmee) 
(waardoor)						Noodzaak 
3				Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden

		CONDITIES						Noodzaak 
4				Management geeft aan welke resources (mankracht, financiele middelen) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren

								Noodzaak 
5				Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te zijn





&F	&A	




Strategie_Consensus_Doelen

						Richting bepalen

						DEFINIËREN						Stellingen

		Theory of Business				Strategie 
1						Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data en feiten 

		Noodzakelijkheid				Strategie 
2						Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding gaat geven aan het veranderproces

		(waarom) 
(wat)				Strategie 
3						Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties

		CONTINGENTIES				Strategie 
4						Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen is de business case (de pijn binnen de organisatie) helder beschreven met vermelding van financiële impact als we de huidige (slechte) situatie zouden voortzetten

						Strategie 
5						Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

		Theory of Change		Scope 
1				Doelen
1				De veranderdoelstelling is S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		Acties		Scope 
2				Doelen
2				De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

		(hoe)		Scope 
3				Doelen
3				Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn (naast primaire metrics) ook secundaire metrics beschreven 

		INTERVENTIES		Scope 
4				Doelen
4				Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven met vermelding van numerieke data

				Scope 
5				Doelen
5				Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data

		Theory of Execution				Consensus 
1						Management heeft in samenspraak met Verandermanager een consensus ontwikkeld: waar gaan we voor

		Haalbaarheid				Consensus 
2						De veranderdoelstellingen zijn opgezet in nauw overleg tussen Management en Verandermanager

		(waarmee) 
(waardoor)				Consensus 
3						Milestones zijn vastgesteld en door zowel Management en Verandermanager geaccepteerd

		CONDITIES				Consensus 
4						Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en voelt zich volledig verantwoordelijk voor het eindresultaat

						Consensus 
5







Organisatie_Leider_V-Strategie

						Richting bepalen

						DEFINIËREN						Stellingen

		Theory of Business				Organisatie
1						Voor VM en VT is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

		Noodzakelijkheid				Organisatie
2

		(waarom) 
(wat)				Organisatie
3

		CONTINGENTIES				Organisatie
4

						Organisatie
5

		Theory of Change		Doelen
1				V-Strategie
1				Het initiatief om een veranderproject te starten is door management duidelijk gecommmuniceerd binnen de organisatie

		Acties		Doelen
2				V-Strategie
2				De noodzaak en urgentie van het veranderproject is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

		(hoe)		Doelen
3				V-Strategie
3				Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

		INTERVENTIES		Doelen
4				V-Strategie
4				Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

				Doelen
5				V-Strategie
5				Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen

		Theory of Execution				Leiderschap
1						Management heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces 

		Haalbaarheid				Leiderschap
2						Verandermanager heeft zich gecommit het gewenste resultaat binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

		(waarmee) 
(waardoor)				Leiderschap
3

		CONDITIES				Leiderschap
4

						Leiderschap
5







Capaciteit_Vermogen_Aanpak

								Richting bepalen

								DEFINIËREN				Stellingen

		Theory of Business						Capaciteiten
1				Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

		Noodzakelijkheid						Capaciteiten
2				Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid

		(waarom) 
(wat)						Capaciteiten
3				De Verandermanager weet hoe om te gaan met weerstanden (heeft daartoe geschikte competenties)

		CONTINGENTIES						Capaciteiten
4				Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		Geert Reusen / Katia vd Bremt

								Capaciteiten
5				MT ondersteunt VM volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit

		Theory of Change				V-Strategie
1				Aanpak
1		Er is op hoofdlijnen duidelijk welke stappen in het veranderproces gezet worden en wat globaal de duur van het project zal zijn

		Acties				V-Strategie
2				Aanpak
2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd dat de hele organisatie begrijpt welk eindresultaat nagestreefd dient te worden

		(hoe)				V-Strategie
3				Aanpak
3

		INTERVENTIES				V-Strategie
4				Aanpak
4

						V-Strategie
5				Aanpak
5

		Theory of Execution						Vermogen
1				Er is een team geformeerd met een mandaat van management om de verandering vorm te geven 

		Haalbaarheid						Vermogen
2				Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen het gestelde tijdframe

		(waarmee) 
(waardoor)						Vermogen
3				Om de beoogde verandering te realiseren kunnen we gemakkelijk input/data van de klant en/of het proces krijgen

		CONDITIES						Vermogen
4				In de organisatie is er voldoende draagvlak voor het veranderproces

								Vermogen
5







Mensen_Middelen_Interventies

						Realisatie, executie

						DOEN						Stellingen

		Theory of Business				Mensen
1						Het best mogelijke team is samengesteld om het veranderproces vorm te geven

		Noodzakelijkheid				Mensen
2						Er is een competent team geformeerd dat het veranderproces op een gestructureerde manier vormgeeft

		(waarom) 
(wat)				Mensen
3						Voor MW op de werkvloer is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

		CONTINGENTIES				Mensen
4

						Mensen
5

		Theory of Change		Aanpak
1				Interventies
1				Verandermanager heeft een kick-off meeting opgezet waartoe alle leden van het veranderteam zijn uitgenodigd

		Acties		Aanpak
2				Interventies
2				De mate van support/weerstand is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

		(hoe)		Aanpak
3				Interventies
3

		INTERVENTIES		Aanpak
4				Interventies
4

				Aanpak
5				Interventies
5

		Theory of Execution				Middelen
1						Er zijn middelen en structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering

		Haalbaarheid				Middelen
2						Medewerkers kunnen steunen op support van een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering

		(waarmee) 
(waardoor)				Middelen
3						VM krijgt  voldoende tijd, middelen en mankrachten ter beschikking om veranderproces vorm te geven

		CONDITIES				Middelen
4						VT wordt voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken

						Middelen
5











Gedrag_Metrics_Resultaat

								Realisatie, executie

								DOEN				Stellingen

		Theory of Business						Gedrag
1				Naar verwachting zal succesvolle eliminatie van het probleem de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten

		Noodzakelijkheid						Gedrag
2				In het veranderproces worden medewerkers op de werkvloer vanaf het begin  nauw betrokken en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen

		(waarom) 
(wat)						Gedrag
3

		CONTINGENTIES						Gedrag
4

								Gedrag
5

		Theory of Change				Interventies
1				Resultaat
1

		Acties				Interventies
2				Resultaat
2

		(hoe)				Interventies
3				Resultaat
3

		INTERVENTIES				Interventies
4				Resultaat
4

						Interventies
5				Resultaat
5

		Theory of Execution						Metrics
1

		Haalbaarheid						Metrics
2

		(waarmee) 
(waardoor)						Metrics
3

		CONDITIES						Metrics
4

								Metrics
5







Evaluatie_Monitor_Consolidatie

								Consolideren

								VASTHOUDEN				Stellingen

		Theory of Business						Evaluatie
1

		Noodzakelijkheid						Evaluatie
2

		(waarom) 
(wat)						Evaluatie
3

		CONTINGENTIES						Evaluatie
4

								Evaluatie
5

		Theory of Change				Resultaat
1				Consolidatie
1		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd

		Acties				Resultaat
2				Consolidatie
2		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd

		(hoe)				Resultaat
3				Consolidatie
3		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om nieuwe manier van werken te omarmen 

		INTERVENTIES				Resultaat
4				Consolidatie
4

						Resultaat
5				Consolidatie
5

		Theory of Execution						Monitoring
1

		Haalbaarheid						Monitoring
2

		(waarmee) 
(waardoor)						Monitoring
3

		CONDITIES						Monitoring
4

								Monitoring
5







Blanco



												Stellingen

		Theory of Business

		Noodzakelijkheid

		(waarom) 
(wat)

		CONTINGENTIES



		Theory of Change

		Acties

		(hoe)

		INTERVENTIES



		Theory of Execution

		Haalbaarheid

		(waarmee) 
(waardoor)

		CONDITIES
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Vragen (concept)

		ELEMENTEN						VRAGEN / STELLINGEN
In welke mate (op een schaal van 0-10) is de volgende stelling juist:		score		gemiddelde

		NOODZAAK		A		Q1		Er is een grote noodzaak tot veranderen		10		8.4

						Q2		De impact van de verandering is gerelateerd aan  de ondernemingsdoelen		9

						Q3		De beoogde verandering is gedefinieerd in kwantificeerbare getallen		7

						Q4		Het is duidelijk binnen welke termijn de verandering moet zijn afgerond		8

						Q5		De onderneming loopt risico als de verandering niet slaagt		8

		LEIDERSCHAP		B		Q1		Directie/management staat achter de verandering		8		8.6

						Q2		Er is een persoon met uiteindelijke verantwoordelijkheid voor het resultaat		7

						Q3		Er is een projectleider aangesteld die leiding geeft aan het veranderproject 		10

						Q4		Directie/management heeft het doel van de verandering duidelijk gecommuniceerd		9

						Q5		Directie/management heeft randvoorwaarden duidelijk gecommuniceerd		9

		VISIE & STRATEGIE		C		Q1		Het is duidelijk hoe de toekomst verschilt van het verleden

						Q2		Het is duidelijk hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

						Q3		Randvoorwaarden zijn duidelijk geformuleerd

						Q4

						Q5

		DRAAGVLAK		D		Q1		De projectleider krijgt voldoende tijd en middelen

						Q2		Medewerkers worden betrokken vanaf het begin

						Q3		Medewerkers worden aangemoedigd om nieuwe ideeen aan te dragen

						Q4		Medewerkers worden voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt 

						Q5		Motivatoren om nieuwe manier van werken te omarmen zijn vastgesteld

		COMPETENTIES		E		Q1		Directie is competent om de veranderdoelen te formuleren in kwantificeerbare getallen

						Q2		Projectleider is competent om het veranderproject te leiden

						Q3		Medewerkers zijn competent om verandering op de werkvloer door te voeren

						Q4		Competente trainers zijn aanwezig om medewerkers te trainen

						Q5		Competente coaches zijn aanwezig om medewerkers op de werkvloer te helpen

		TRAINING		F		Q1		Training doelen zijn vastgesteld

						Q2		Training curriculum is ontwikkeld en bevat onderdelen gericht op toepassing  

						Q3		Training materialen zijn ontwikkeld

						Q4		Trainers zijn aangesteld

						Q5		Medewerkers zijn uitgenodigd voor deelname aan training

		COACHING		G		Q1		Coaching doelen zijn vastgesteld

						Q2		Coaches zijn aangesteld

						Q3		Coaches krijgen tijd om medewerkers op de werkvloer te helpen

						Q4		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering

						Q5

		COMMUNICATE		H		Q1		Directie geeft ruchtbaarheid aan veranderproject

						Q2		Projectleider zorgt ervoor dat visie en strategie breed bekend is

						Q3

						Q4

						Q5

		MOTIVATOREN		I		Q1		Motivatoren voor projectmanager zijn benoemd

						Q2		Motivatoren voor medewerkers zijn uitgezocht

						Q3

						Q4

						Q5

		SUCCESSEN		J		Q1		Projectleider weet hoe de beoogde verandering te meten in kwantificeerbare getallen

						Q2		Medewerkers weten wat ze mogen verwachten als het project geslaagd is

						Q3		Succes wordt gezamenljk gevierd

						Q4		Plan om resultaten te borgen is opgesteld

						Q5		Plan is opgesteld hoe dit project bijdraagt aan continu verbeteren





VP radar (concept)

		Verander Profiel		Scoring

		A) Aanleiding - waarom		8.4

		B) Noodzaak - waarom		8.6

		C) Besluitvorming - wat		9

		D) Doelstelling - wat		9

		E) Scope - afbakening		3

		F) Vermogen - afbakening		4

		G) Consensus - waarmee		7

		H) Competenties - waarmee		8

		I) Middelen - waarmee		8

		J) Leiderschap - hoe		7

		K) Strategie - hoe		6

		L) Aanpak - hoe		5

		Verander Profiel		Scoring

		C) Besluitvorming - wat		9

		D) Doelstelling - wat		9

		B) Noodzaak - waarom		8.6

		A) Aanleiding - waarom		8.4

		H) Competenties - waarmee		8

		I) Middelen - waarmee		8

		G) Consensus - waarmee		7

		J) Leiderschap - hoe		7

		K) Strategie - hoe		6

		L) Aanpak - hoe		5

		F) Vermogen - afbakening		4

		E) Scope - afbakening		3



Verander Profiel	


A) Aanleiding - waarom	B) Noodzaak - waarom	C) Besluitvorming - wat	D) Doelstelling - wat	E) Scope - afbakening	F) Vermogen - afbakening	G) Consensus - waarmee	H) Competenties - waarmee	I) Middelen - waarmee	J) Leiderschap - hoe	K) Strategie - hoe	L) Aanpak - hoe	8.4	8.6	9	9	3	4	7	8	8	7	6	5	



C) Besluitvorming - wat	D) Doelstelling - wat	B) Noodzaak - waarom	A) Aanleiding - waarom	H) Competenties - waarmee	I) Middelen - waarmee	G) Consensus - waarmee	J) Leiderschap - hoe	K) Strategie - hoe	L) Aanpak - hoe	F) Vermogen - afbakening	E) Scope - afbakening	9	9	8.6	8.4	8	8	7	7	6	5	4	3	





VP balken (concept)

		Verander Profiel		Scoring

		Element A		4

		Element B		3

		Element C		-2

		Element D		-4

		Element E		3

		Element F		2.3

		Element G		4

		Element H		4

		Element I		4.6

		Element J		-2.7



Scoring	Element A	Element B	Element C	Element D	Element E	Element F	Element G	Element H	Element I	Element J	4	3	-2	-4	3	2.2999999999999998	4	4	4.5999999999999996	-2.7	
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Vragen (concept)

		ELEMENTEN						VRAGEN / STELLINGEN
In welke mate (op een schaal van 0-10) is de volgende stelling juist:		score		gemiddelde

		NOODZAAK		A		Q1		Er is een grote noodzaak tot veranderen		10		8.4

						Q2		De impact van de verandering is gerelateerd aan  de ondernemingsdoelen		9

						Q3		De beoogde verandering is gedefinieerd in kwantificeerbare getallen		7

						Q4		Het is duidelijk binnen welke termijn de verandering moet zijn afgerond		8

						Q5		De onderneming loopt risico als de verandering niet slaagt		8

		LEIDERSCHAP		B		Q1		Directie/management staat achter de verandering		8		8.6

						Q2		Er is een persoon met uiteindelijke verantwoordelijkheid voor het resultaat		7

						Q3		Er is een projectleider aangesteld die leiding geeft aan het veranderproject 		10

						Q4		Directie/management heeft het doel van de verandering duidelijk gecommuniceerd		9

						Q5		Directie/management heeft randvoorwaarden duidelijk gecommuniceerd		9

		VISIE & STRATEGIE		C		Q1		Het is duidelijk hoe de toekomst verschilt van het verleden

						Q2		Het is duidelijk hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

						Q3		Randvoorwaarden zijn duidelijk geformuleerd

						Q4

						Q5

		DRAAGVLAK		D		Q1		De projectleider krijgt voldoende tijd en middelen

						Q2		Medewerkers worden betrokken vanaf het begin

						Q3		Medewerkers worden aangemoedigd om nieuwe ideeen aan te dragen

						Q4		Medewerkers worden voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt 

						Q5		Motivatoren om nieuwe manier van werken te omarmen zijn vastgesteld

		COMPETENTIES		E		Q1		Directie is competent om de veranderdoelen te formuleren in kwantificeerbare getallen

						Q2		Projectleider is competent om het veranderproject te leiden

						Q3		Medewerkers zijn competent om verandering op de werkvloer door te voeren

						Q4		Competente trainers zijn aanwezig om medewerkers te trainen

						Q5		Competente coaches zijn aanwezig om medewerkers op de werkvloer te helpen

		TRAINING		F		Q1		Training doelen zijn vastgesteld

						Q2		Training curriculum is ontwikkeld en bevat onderdelen gericht op toepassing  

						Q3		Training materialen zijn ontwikkeld

						Q4		Trainers zijn aangesteld

						Q5		Medewerkers zijn uitgenodigd voor deelname aan training

		COACHING		G		Q1		Coaching doelen zijn vastgesteld

						Q2		Coaches zijn aangesteld

						Q3		Coaches krijgen tijd om medewerkers op de werkvloer te helpen

						Q4		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering

						Q5

		COMMUNICATE		H		Q1		Directie geeft ruchtbaarheid aan veranderproject

						Q2		Projectleider zorgt ervoor dat visie en strategie breed bekend is

						Q3

						Q4

						Q5

		MOTIVATOREN		I		Q1		Motivatoren voor projectmanager zijn benoemd

						Q2		Motivatoren voor medewerkers zijn uitgezocht

						Q3

						Q4

						Q5

		SUCCESSEN		J		Q1		Projectleider weet hoe de beoogde verandering te meten in kwantificeerbare getallen

						Q2		Medewerkers weten wat ze mogen verwachten als het project geslaagd is

						Q3		Succes wordt gezamenljk gevierd

						Q4		Plan om resultaten te borgen is opgesteld

						Q5		Plan is opgesteld hoe dit project bijdraagt aan continu verbeteren





VP radar (concept)

		Verander Profiel		Scoring

		A) Aanleiding - waarom		8.4

		B) Noodzaak - waarom		8.6

		C) Besluitvorming - wat		9

		D) Doelstelling - wat		9

		E) Scope - afbakening		3

		F) Vermogen - afbakening		4

		G) Consensus - waarmee		7

		H) Competenties - waarmee		8

		I) Middelen - waarmee		8

		J) Leiderschap - hoe		7

		K) Strategie - hoe		6

		L) Aanpak - hoe		5

		Verander Profiel		Scoring

		C) Besluitvorming - wat		9

		D) Doelstelling - wat		9

		B) Noodzaak - waarom		8.6

		A) Aanleiding - waarom		8.4

		H) Competenties - waarmee		8

		I) Middelen - waarmee		8

		G) Consensus - waarmee		7

		J) Leiderschap - hoe		7

		K) Strategie - hoe		6

		L) Aanpak - hoe		5

		F) Vermogen - afbakening		4

		E) Scope - afbakening		3



Verander Profiel	


A) Aanleiding - waarom	B) Noodzaak - waarom	C) Besluitvorming - wat	D) Doelstelling - wat	E) Scope - afbakening	F) Vermogen - afbakening	G) Consensus - waarmee	H) Competenties - waarmee	I) Middelen - waarmee	J) Leiderschap - hoe	K) Strategie - hoe	L) Aanpak - hoe	8.4	8.6	9	9	3	4	7	8	8	7	6	5	



C) Besluitvorming - wat	D) Doelstelling - wat	B) Noodzaak - waarom	A) Aanleiding - waarom	H) Competenties - waarmee	I) Middelen - waarmee	G) Consensus - waarmee	J) Leiderschap - hoe	K) Strategie - hoe	L) Aanpak - hoe	F) Vermogen - afbakening	E) Scope - afbakening	9	9	8.6	8.4	8	8	7	7	6	5	4	3	





VP balken (concept)

		Verander Profiel		Scoring

		Element A		4

		Element B		3

		Element C		-2

		Element D		-4

		Element E		3

		Element F		2.3

		Element G		4

		Element H		4

		Element I		4.6

		Element J		-2.7



Scoring	Element A	Element B	Element C	Element D	Element E	Element F	Element G	Element H	Element I	Element J	4	3	-2	-4	3	2.2999999999999998	4	4	4.5999999999999996	-2.7	

28674
vp-scan  concept_02 .xlsx
vp-scan  concept_02 .xlsx


1.Consolidatie bronnen

		Taal		#		Bron		Element		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Vragen - chronologisch				Vragen - samengesteld uit bronnen		@		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers		Noodzaak 
Urgentie		Leiderschap		Visie
Strategie		Data		Communicatie		Draagvlak		Motivatoren		Competenties		Executie		Resultaten		Borging

		E		1		PCC		Business Case																		Project Charter is the result of a systematic improvement planning process						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		Expected impact on / benefit to business is clear (tie to BBSC, objectives)						x								x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		Link to Customer is clear & strong				x										x		x		x

		E		1		PCC		Business Case																		It's clear what management expects w.r.t. the  level of financial benefits expected						x										x		x						x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Project Charter is clearly focused on the need for (breakthrough) improvement						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Opportunity Statement is focused on a specific business process / activity						x		x								x		x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Is it clearly stated that change is required in order to secure improvement						x		x						x		x		x						x

		E		1		PCC		Opportunity Statement																		Problem is explicitly defined in the opportunity statement of the Charter						x		x						x		x		x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Unbeatable Primary Metric has been defined						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Secondary metrics have been selected to prevent sub-optimisation						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Metrics defined are S.M.A.R.T.						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Benchmark levels and targets for primary metric have been established						x		x								x				x

		E		1		PCC		Goal Statement																		A Project Sponsor is named & accountable for project success						x		x								x								x

		E		1		PCC		Goal Statement																		Measurement will produce sufficient data to enable analyzes and conclusions.																				x

		E		1		PCC		Scope																		Is the start & end point of your process, to be improved, known						x		x								x		x		x

		E		1		PCC		Scope																		Any exclusions / off limits are specified within Charter		@						x								x				x

		E		1		PCC		Scope																		Any expenditure or other resource constraints specified		@						x								x				x

		E		1		PCC		Team																		Have the team members been defined 								x		x						x								x

		E		1		PCC		Team																		Have critical skills / needs been identifed / contacted								x		x								x										x

		E		1		PCC		Team																		Have team members got sufficient time available to participate								x		x														x		x

		E		1		PCC		Team																		Are communications & team meetings defined								x		x														x

		E		1		PCC		Project Plan																		Project can reasonably be expected to be completed in 6-9 months																		x				x

		E		1		PCC		Project Plan																		Are the milestones identified & agreed with the Sponsor						x		x								x		x						x

		E		1		PCC		Project Plan																		Has a clear end date been defined and agreed with the Sponsor

		E		1		PCC		Project Management																		Has a provisional Gantt chart been drafted		@						x												x

		E		1		PCC		Project Management																		Have managers committed to the time plan and to the resource plan						x		x																x		x						x

		E		2		PST																				The problem is related to a critical business issue						x								x		x		x

		E		2		PST																				We have or can get customer input on this problem				x																x

		E		2		PST																				Management does or would give this problem high priority						x										x		x						x

		E		2		PST																				A process exists and I can easily identify starting and ending points for the process related to this problem								x		x										x

		E		2		PST																				Collecting data on this problem would be easy										x										x

		E		2		PST																				The processes related to this problem completes a cycle frequently																				x

		E		2		PST																				The title at the top of this form is stated as a problem and not as a solution								x										x

		E		2		PST																				The process is within our Belts' scope & authority								x										x						x

		E		2		PST																				I know who owns the processes related to this problem								x										x						x

		E		2		PST																				The person who would sponsor a project to fix this problem has the ability to commit time and resources								x		x												x		x		x

		E		2		PST																				The processes related to this problem are not  expected to be changed by another initiative any time in the near future						x										x		x								x

		E		2		PST																				The problem is likely to be solvable in a reasonable time frame								x		x								x

		E		2		PST																				Successful elimination of the problem is expected to justify the investment & increase profitability/ asset utilization						x												x						x

		E		2		PST																				Successful elimination of the problem is expected to increase employee job satisfaction										x								x						x		x

		E		2		PST																				Solutions to this problem could be shared with others								x		x												x				x

		NL		3		Kotter		Urgentie																		Creëer een gevoel van urgentie:
Help anderen inzien waarom verandering noodzakelijk is en waarom het belangrijk is om meteen te handelen						x								x												x

		NL		3		Kotter		Leiderschap																		Verzamel een leidend team:
Zorg dat er een sterke groep is die de verandering stuurt, met leiderschapsvaardigheden, geloofwaardigheid, communicatieve vaardigheden, autoriteit, analytische vaardigheden en urgentiebesef						x		x								x

		NL		3		Kotter		Visie en strategie																		Ontwikkel een visie en strategie voor verandering:
Maak duidelijk hoe de toekomst verschilt van het verleden en hoe die toekomst kan worden gerealiseerd						x		x										x

		NL		3		Kotter		Draagvlak																		Communiceer om draagvlak en betrokkenheid te creëren:
Zorg dat zoveel mogelijk anderen de visie en strategie begrijpen en accepteren								x		x												x		x

		NL		3		Kotter		Executie																		Maak het anderen mogelijk om te handelen:
Neem zoveel mogelijk obstakels weg, zodat degenen die de visie willen realiseren, dit ook kunnen doen								x		x														x

		NL		3		Kotter		Korte termijn successen																		Genereer korte termijn successen:
Creëer zo snel mogelijk een aantal zichtbare, overtuigende successen								x		x																x						x

		NL		3		Kotter		Tempo																		Houd het tempo hoog:
Voer de druk en het tempo op na de eerste successen, blijf veranderingen doorvoeren totdat de visie is gerealiseerd								x		x																x						x

		NL		3		Kotter		Nieuwe cultuur																		Creëer een nieuwe cultuur:
Houd vast aan de nieuwe benaderingen en zorg dat deze resultaten opleveren, totdat ze sterk genoeg zijn om oude tradities te vervangen								x		x																x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How well has the change process been articulated and shared throughout the organisation? 						x								x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there an easily understood plan which identifies responsibilities and roles in an integrated way?						x		x								x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Do your staff understand their role in that plan? 						x		x		x								x										x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		What is the strength and depth of organisational culture and how well will/does it support the core values of the organisation? 																x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How is it likely to respond to the changes you are about to make? 																						x		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		How well has the change been led? 																x								x				x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Have leaders been perceived to support the changes? 																x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a shared vision? 																		x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a credible business strategy for the changes you are about to make? 																x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Can you easily articulate that strategy to all levels of the organisation? 																		x				x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Is there a clear picture shared in the organisation of the desired end result? 														x		x		x						x

		E		5		Leeman		Leadership and Culture																		Have you started to achieve cultural change or is the culture simply reacting to what was imposed on it? 																								x		x						x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		How will processes and jobs be affected and how well have you planned for this? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Have you a plan to take care of significant staff changes, job redefinitions or other forms of change in employment conditions for management and staff? 																x		x				x				x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Is there a process to inform, build commitment and reduce resistance to change?																		x				x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		What is there to learn from the change management implementation plan? 																		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Did changes to processes and job design go as planned? 																		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Have you managed to develop or import the new skills necessary for the future?																												x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		What are the gaps in competencies still left to fill? 																												x		x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		Do people think the new direction is a good one? 																								x

		E		5		Leeman		Planning Process 																		How well do they think the changes have worked in improving the organisation?																																x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How is data collected and interpreted? 																				x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How much knowledge is at risk, in particular vital institutional knowledge and intellectual capacity? 																												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		How well are  vital institutional knowledge and intellectual capacity protected by the change planning process? 																		x										x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Is there a process which can integrate and align processes and systems with the change strategy? 																		x												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Have the changes improved the collection and management of data? 																				x												x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Was any key data lost during the process of change? 																				x

		E		5		Leeman		Knowledge, Information																		Has institutional knowledge or intellectual capacity been lost, or are they at risk, as a result of the change process?  																												x

		E		5		Leeman		People																		How well do your people understand the changes to come? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		How credibly do they view the  changes to come? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		Are people committed to the new direction? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		Did people feel involved throughout the process? 																								x		x

		E		5		Leeman		People																		How have their jobs been changed? Were they prepared for this?																		x				x		x		x		x		x		x

		E		5		Leeman		People																		What is the level of apprehension and why? 																										x		x

		E		5		Leeman		People																		How committed are they to the new direction? 																										x		x

		E		5		Leeman		People																		Have the people capabilities been identified to ensure your new strategy/system will be successful? 																												x

		E		5		Leeman		Customers																		How will change affect your customer relationships?																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		How well have you prepared customers for the changes? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		Is there a plan to keep your customers advised/deal with their feedback on the implementation of the new strategy? 																		x						x		x

		E		5		Leeman		Customers																		How have customers viewed the changes as it affected their business?																								x		x

		E		5		Leeman		Customers																		Do they see an improvement? 																				x												x

		E		5		Leeman		Customers																		Is it harder or easier to do business with your organisation than before the change?																		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How receptive is your organisation to innovation? 																								x		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Are there any barriers to creativity which may inhibit key parts of the change process? 																						x		x		x		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Is the change you desire sustainable in the long term for your business? 																x		x						x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How will it affect your customers and suppliers and their businesses? 																						x		x		x						x

		E		5		Leeman		Innovation																		How well have you planned for business continuity during the implementation process? 																		x

		E		5		Leeman		Innovation																		Have the changes improved opportunities for innovation and creativity in your organisation?																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Was there business continuity throughout the implementation process? 																										x						x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Have your processes been aligned to gain maximum benefit from the changes? 																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		Have the changes resulted in lost opportunities? 																																x

		E		5		Leeman		Sustainability																		How has the change affected strategic relationships with key customers/suppliers																								x								x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		New inittiatives not supported, no clear rational & output														x		x		x						x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Strategies expressed in general, little actionable directions																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		project purpodely kept fuzzy not to upset anyone																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Fantastic strategy, Unrealistic goals  &resources						x										x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Excuses; Blame the rest of the world; eliminate accountability																x		x		x				x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Execution entrusted to Good Luck																								x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Denial; refusing bad news																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		No accountability, no corrective action expected																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Ignore normal course																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Avoiding reality																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Changing directions																		x						x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		No peer pressure to get things done																								x		x

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Hands-off management hidden in theory on governance

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Difficult decision are avoided

		E		8		Gilbert		Fail of Execution																		Simple, unadulterated laziness

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project is aligned with business strategic roadmap														x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Specific deliverables are defined, quantified																x		x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project is cascaded down to level of execution																x		x						x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Realism of project is verified versus capabilities																x		x		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Financial Acid Test is performed, financial impact verified																x				x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project team is put together, best possible is team available																x								x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Personal accountability in execution reflected in performance objectives, 																		x

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Project execution follow-up is planned

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Mobilization and communication plan is prepared

		E		8		Gilbert		Preparation Process																		Own agenda for execution priorities is prepared

		E		6		Leeman		Leadership 																		How well informed would you say you are about the project ? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		Do you have effective and regular management meetings about the project? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		What level of importance is the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		What level of importance are you able to give the project vs. business as usual? 

		E		6		Leeman		Leadership 																		How effectively is the dept/region being supported by the project team? 

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		How clearly do you understand how the the benefits of GlobalSAP will be achieved by you?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		To what extent is SAP seen as a credible alternative to exisiting systems for delivering the benefit?

		E		6		Leeman		Benefits (SAP)																		Do you have a well established mechanism for tracking the benefits from SAP? 

		E		6		Leeman		Implementation																		How well does your region/dept understand the business changes resulting from implementing SAP  ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Implementation																		Is it clear who is responsible for SAP implementation planning/coordination in your dept/region? (1 = not at all clear, 5 = role identified & agreed)

		E		6		Leeman		Implementation																		Has time been set aside for drafting an implementation plan and agreeing it with the project?  (1 = no action taken, 5 = yes, time has been set aside)

		E		6		Leeman		Implementation																		How aware is the dept/region of the key project deadlines/milestones? ( 1 = not at all aware, 5 = high awareness)

		E		6		Leeman		Implementation																		Has consideration been given to business impact of cut over & go live? (1 = none, 5 = fully planned cutover)

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		Is it generally understood in the dept/region that SAP requires specific new disciplines?

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		Have the implications of the new disciplines been clearly spelled out? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		How well documented or specified are the new procedures to support SAP? 

		E		6		Leeman		Processes & Procedures																		To what extent does the business understand that SAP will require compliance to process i.e. no workarounds

		E		6		Leeman		Data																		How clear is what is required for data gathering? 

		E		6		Leeman		Data																		Has the cleansing and migration of data to SAP been actioned? 

		E		6		Leeman		Data																		How clearly are the arrangements for Master Data Maintenance understood? 

		E		6		Leeman		Data																		Are there many open issues relating to data?

		E		6		Leeman		Impact on roles																		How clearly are the role changes required by SAP understood? 

		E		6		Leeman		Impact on roles																		How well planned is the transition of people to new roles? 

		E		6		Leeman		Training																		How complete is the list of people to be trained in SAP?

		E		6		Leeman		Training																		How well advanced is the scheduling of training delivery? 

		E		6		Leeman		Training																		How appropriate is the planned training to the needs of your dept/region? 

		E		6		Leeman		Testing																		How clear are your responsibilities for scenario testing of the SAP solution?  

		E		6		Leeman		Testing																		How well advanced is the scheduling of scenario testing? 

		E		6		Leeman		Testing																		How appropriate is the planned scenario testing to the needs of your dept/region?

		N		Q				D		x										1		Signalering probleem met huidige product / service		Q2		Directie/management onderkent de tekortkomingen in het huidige proces  (dat als sub-optimaal ervaren wordt)				x		x								x						x

		N		Q				C				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		Q2		Directie/management geeft noodzaak/urgentie tot veranderen duidelijk te kennen						x								x

		N		Q				C				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		Q3		Directie/management geeft zelf een hoge prioriteit aan het veranderproject 						x								x

				Q								x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q1		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

		N		Q				C				x		x		x		x		3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		Q49		In de organisatie is een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen aanwezig						x		x		x		x		x

				Q								x								12		Zoeken naar competente VM

		N		Q				C				x								13		Benoemen van VM		Q17		Er is een VM aangesteld die verantwoordelijk is voor het uiteindelijke resultaat van het veranderproces								x								x

		N		Q				C																Q18		Er is een VM aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces								x								x

		N		Q				C				x		x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		Q40		Milestones zijn vastgesteld en door zowel MT en VM geaccepteerd						x																		x

				Q										x						15		Concretiseren afspraken

		N		Q				C				x		x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		Q20		VM heeft zich gecommit het gewenste resultaat binnen de gestelde termijn te verwezenlijken								x								x																x

		N		Q				C				x								14		Verstrekken mandaat en middelen aan champion		Q19		MT ondersteunt VM volledig in het veranderproject 						x		x								x

				Q								x								21		Maken van afspraken betreffende voortgangsrapportage										x		x

		N		Q				D																Q43		Plan is opgesteld hoe dit veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van bedrijfsvoering						x		x										x														x

		N		Q				D																Q10		De gewenste verandering is beschreven als een opportuniteit (en niet als een oplossing)						x

		N		Q				D				x												Q6		Business case: het huidige proces is beschreven als een probleem met vermelding van financiële impact						x

		N		Q				D				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		Q35		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						x		x												x												x

		N		Q				D				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg tussen MT en VM		Q8		project charter

				Q										x		x				42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		Q9		problem statement - gap tussen nu en toekomst

				Q										x		x		x		43		Begrijpen hoe de toekomst er uit zou moeten zien

		N		Q				D				x		x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q11		De veranderdoelstelling is gedefinieerd aan de hand van een primaire metric

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						x		x												x												x

		N		Q				D																Q16		Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties						x		x												x												x

		N		Q				D				x								6		Beschrijven van probleem in kwantificeerbare getallen		Q13		De veranderdoelstelling is  S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						x		x												x												x

				Q																				Q12		Voor de beoogde verandering zijn naast de harde benefits (€) ook de soft benefits  beschreven

		N		Q				D						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q12b		Om suboptimalisatie te voorkomen is (naast primaire metric) ook secundaire metric beschreven 

Arnold Bosch: The secondary metric is the thing you don't want sacraficed on behalf of a primary improvement		

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						x		x												x												x

				Q								x		x						7		Bepalen scope van de verandering

				Q								x		x						8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces

		N		Q				D				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		Q14		Er is een Gantt-grafiek ontwikkeld die in grove lijnen aangeeft welke stappen in het veranderproces gezet worden en wat globaal de duur van het project zal zijn								x		x										x

		N		Q				D																Q15		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen het gestelde tijdframe						x		x		x										x												x

		N		Q				D								x				41		Verzamelen van data		Q52		Om de beoogde verandering te realiseren kunnen we gemakkelijk input/data van de klant/proces krijgen				x																x

		N		Q						x										2		In kaart brengen van de Voice of the Customer 		Q4		De klachten / wensen van klanten zijn in kaart gebracht								x		x										x

		N		Q				C						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		Q29		Het best mogelijke team is samengesteld om het veranderproces vorm te geven								x																x

		N		Q				C																Q24		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						x		x		x						x		x

		N		Q				C				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q21		Het beoogde doel van het veranderproces is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						x		x		x						x						x

		N		Q				C								x				24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor VT is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 										x																						x

				Q				C				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q37		Het veranderproject is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						x						x										x

		N		Q				D								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		Q50		In de organisatie is er een goed beeld van het na te streven veranderdoel										x		x																				x

		N		Q				C						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		Q51		In de organisatie is er voldoende draagvlak voor het veranderproces										x		x												x

		N		Q				C										x		24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor MW op de werkvloer is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 												x																				x

		N		Q				C																Q44		Alle betrokkenen bij het veranderproces weten precies wat hun rol is en waarvoor zij verantwoordelijk zijn										x						x								x		x						x

		N		Q				C						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		Q23		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						x		x								x		x

		N		Q				C						x						26		Onderzoeken randvoorwaarden om verandering kans van slagen te geven		Q25		Randvoorwaarden om verandering te laten slagen zijn  in kaart gebracht						x		x										x

		N		Q				C						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		Q26		Er is een proces om medewerkers te informeren, commitment te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen								x										x						x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q27		Projectleider/verandermanager is competent om leiding te geven aan het veranderproject								x																				x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q45		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid								x		x						x		x

		N		Q				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q46		Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						x		x								x												x

		N		Q				C				x								17		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		Q28		Projectleider/verandermanager krijgt  voldoende tijd, middelen en mankrachten ter beschikking om veranderproces vorm te geven						x		x																x

				Q										x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting												x

		N		Q				C				x		x						16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q38		VM zorgt ervoor dat visie en strategie van veranderproject breed bekend is								x				x						x				x

		N		Q				C						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		Q39		VM voelt zich volledig verantwoordelijk voor resultaat van het veranderproces								x								x										x						x

		N		Q				C						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		Q47		De mate van support/weerstand is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  												x												x

				Q										x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment

		N		Q				C						x						36		Omgaan met weerstand		Q41		VM weet hoe om te gaan met weerstanden								x																								x

				Q										x		x				45		Stellen de project charter ter discussie en stellen bij waar nodig

		N		Q				C				x								18		Verlenen support en empowerment aan verbeterteam		Q30		Medewerkers worden aangemoedigd om hun nieuwe ideeën aan te dragen										x														x

				Q												x		x		40		Begrijpen wat de noodzaak en urgentie tot veranderen is

		N		Q				C				x								19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		Q31		Medewerkers worden nauw betrokken bij het vormgeven van het veranderproces										x

		N		Q				C								x		x						Q48		In de totstandkoming van de verandering worden medewerkers vanaf het begin  betrokken 										x		x												x

		N		Q				C						x		x				32		Ontwikkelen competenties in veranderteam		Q32		Leden van VT zijn competent om bijdrage aan veranderingsproces te leveren										x																		x

		N		Q				C						x				x		32b		Ontwikkelen competenties bij medewerkers		Q32		Medewerkers zijn competent om verandering op de werkvloer door te voeren										x																		x

				Q												x		x		46		Volgen training waar nodig 

		N		Q				C				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		Q33		VT wordt voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken										x														x

				Q												x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		Q33		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken

		N		Q				C										x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		Q34		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om nieuwe manier van werken te omarmen 												x												x		x

		N		Q				C								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		Q36		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering												x																		x

		N		Q				C								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		Q42		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						x		x																										x

		N		Q				C																Q53		Naar verwachting zal succesvolle eliminatie van het probleem de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten										x		x														x						x

				Q										x						38		Genereren quick wins waar mogelijk



















2.Veranderproces

				SPONSOR		CHAMPION

		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Veranderproces

		x										1		Signalering probleem met huidige product / service		x																																																										Wie		Samen met

		x										2		In kaart brengen van de Voice of the Customer 		x																																																								Noodzaak		MT				onderkennen probleem

				x								3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		x																																																										MT				besluit nemen tot veranderproject

				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		x																																																								Project definitie		MT		VM		opstellen project charter

				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		x																																																										MT		VM		opstellen 1e versie project charter

				x								6		Beschrijven van probleem in kwantificeerbare getallen		x																																																										VM		VT		opstellen definitieve project charter

				x								7		Bepalen scope van de verandering		x																																																										MT		VM		accoderen definitieve project charter

				x								8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces		x																																																								Capaciteit		MT				aanstellen VM

				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		x																																																										VM				samenstellen VT

				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		x

				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		x

				x								12		Zoeken naar competente VM		x

				x								13		Benoemen van VM		x

				x								14		Verstrekken mandaat en middelen aan VM		x

				x								15		Concretiseren afspraken met VM		x

				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		x

				x								17		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		x

				x								18		Verlenen support en empowerment aan verbeterteam		x

				x								19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		x

				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		x

				x								21		Maken van afspraken betreffende voortgangsrapportage		x

						x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		x

				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg met sponsor		x

						x						24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		x

						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		x

						x						26		Onderzoeken randvoorwaarden om verandering kans van slagen te geven		x

						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		x

						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		x

						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		x

						x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting		x

						x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		x

						x						32		Ontwikkelen competenties in veranderteam 		x

						x						32b		Ontwikkelen competenties bij medewerkers		x

						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		x

						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		x

						x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment		x

						x						36		Omgaan met weerstand		x

						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		x

						x						38		Genereren quick wins waar mogelijk		x

						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		x

								x		x		40		Begrijpen wat de noodzaak en urgentie tot veranderen is		x

								x				41		Verzamelen van data		x

						x		x		x		42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		x

						x		x		x		43		Begrijpen hoe de toekomst er uit zou moeten zien		x

								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		x

						x		x				45		Stellen de project charter ter discussie en stellen bij waar nodig		x

								x		x		46		Volgen training waar nodig 		x

								x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		x

								x				48		Stellen diverse oplossingsvarianten op

								x				49		Bewijzen welke van de oplossingsvarianten het best is

								x		x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		x

								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		x

								x		x		52		Zijn bereid om samen te werken aan realiseren verandering

								x		x		53		Voeren veranderproces op gestructureerde wijze uit

								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		x



Signalering probleem

Besluiten tot verander proces

Ontwikkelen verandervisie

MT

VM

Aanstellen VM

x

Accepteren rol VM

Verstrekken mandaat en middelen 

Concretiseren afspraken

Opstellen project charter

MW

VT

Communiceer doelstellingen



1+2.Synthese vragen

																										3		28		32		17		9		5		5		6		5		5		5		6		5		5		6		53

																																				E1		E2		E3		E4		E5		E6		E7		E8		E9		E10

		Bron		Element		Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers				Vragen - uit Veranderproces				Vragen - samengesteld uit bronnen				Klanten		Directie
MT		Verander Manager		Verander 
Team		Medewerkers		Noodzaak 
Urgentie		Leiderschap		Visie &  Strategie		Besluitvorming fact-based		Project 
definitie 		Project  randvoorwaarden		Resultaat orientatie		Stakeholder
management		Draagvlak Communicatie		Empowerment Motivatoren		53

				D		x		x								1		Signalering probleem met huidige product / service		Q2		Zowel management en de rest van de organisatie onderkent dat het huidige proces  niet de gewenste kwaliteit/service levert aan onze klanten				1		1								1																				1

				C				x		x		x		x		3		Onderkenning  noodzaak tot veranderen 		Q49		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen is aanwezig bij zowel management en de rest van de organisatie						1		1		1		1		1																				1

								x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q1		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 				1		1								1																				1

				C				x								11		Geven van prioriteit aan verandering		Q3		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						1								1																				1

				C				x								4		Nemen van initiatief om verbeteringsproject te starten 		Q2		Het initiatief om een veranderproject te starten is duidelijk kenbaar gemaakt door management aan de organisatie						1								1																				1

				C				x								13		Benoemen van VM		Q17		Er is een VM aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces 						1		1								1																		1

				C				x		x						22		Aanvaarden mandaat veranderproject		Q20		VM heeft zich gecommit het gewenste resultaat binnen de gestelde termijn te verwezenlijken								1								1																		1

				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q45		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en  geloofwaardigheid								1		1						1																		1

				C						x						37		Leiding geven aan data-gestuurd verbeteringsproces met een gestructureerde aanpak		Q46		Er is  een leidend team met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						1		1								1																		1

										x						30		Opzetten en voorzitten van kick-off meeting												1								1																		1

				D																Q43		Plan is opgesteld hoe dit veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van bedrijfsvoering						1		1										1																1

				D																Q10		De gewenste verandering is beschreven als een opportuniteit (en niet als een oplossing)						1												1																1

				D				x												Q6		Business case: het huidige proces is beschreven als een probleem met vermelding van financiële impact						1												1																1

				C																Q24		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						1		1		1								1																1

				C						x						28		Ontwikkelen van een goede visie 		Q23		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						1		1										1																1

				C								x		x		51		Kunnen steunen op een coach die hen helpt bij het uitvoeren van de verandering		Q36		Er zijn middelen en structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering												1						1																1

				D																Q16		Voor het vaststellen van de primaire metric voor de veranderdoelstelling is er een benchmarking uitgevoerd met best-in-class organisaties						1		1												1														1

				D				x								5		Besluiten ten aanzien van veranderdoelstellingen worden genomen op basis van data/feiten 		Q35		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						1		1												1														1

				D				x								9		Bepalen tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd dient te worden		Q14		Er is op hoofdlijnen duidelijk welke stappen in het veranderproces gezet worden en wat globaal de duur van het project zal zijn								1		1										1														1

				D																Q15		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen het gestelde tijdframe						1		1		1										1														1

				D								x				41		Verzamelen van data		Q52		Om de beoogde verandering te realiseren kunnen we gemakkelijk input/data van de klant/proces krijgen				1																1														1

				D				x		x						23		Opzetten project charter in nauw overleg tussen MT en VM		Q8		project charter						1		1														1												1

										x		x				42		Begrijpen hoe het huidige proces in elkaar zit (proces map)		Q9		problem statement - gap tussen nu en toekomst						1		1														1												1

				D				x		x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q11		De veranderdoelstelling is gedefinieerd aan de hand van een primaire metric

Arnold Bosch: Defines the project goal: “improve (primary metric) from (baseline) to (target) by (date)”						1		1														1												1

				D				x								6		Beschrijven van veranderdoel in kwantificeerbare getallen		Q13		De veranderdoelstelling is  S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						1		1														1												1

				D						x						25		Specificeren van probleem in primaire en secundaire metrics		Q12b		Om suboptimalisatie te voorkomen is (naast primaire metric) ook secundaire metric beschreven 

Arnold Bosch: The secondary metric is the thing you don't want sacraficed on behalf of a primary improvement						1		1														1												1

																						Er is een team geformeerd met een mandaat van management om de verandering vorm te geven 								1		1														1										1

				C						x						29		Opzetten best mogelijke veranderteam		Q29		Het best mogelijke team is samengesteld om het veranderproces vorm te geven		mensen						1		1														1										1

				C				x		x						31		Ontwikkelen consensus: waar gaan we voor		Q40		Milestones zijn vastgesteld en door zowel MT en VM geaccepteerd						1		1																1										1

								x		x						8		Vastleggen wat restricties / limitaties zijn in het veranderproces										1		1																1										1

								x		x						7		Bepalen scope van de verandering										1		1																1										1

				C								x				24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor VM en VT is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 										1																1								1

				C										x		24		Visualiseren van het te bereiken eindresultaat		Q22		Voor MW op de werkvloer is het helder welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 												1														1								1

				C						x						39		Voelen van verantwoordelijkheid voor eindresultaat		Q39		VM voelt zich volledig verantwoordelijk voor resultaat van het veranderproces								1																		1								1

												x		x		43		MT en VM hebben in nauw overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit zou moeten zien														1		1														1								1

										x						38		Genereren quick wins waar mogelijk																														1								1

				C								x		x		54		Zorgen voor borging van resultaten en het continueren van het nieuwe proces over lange tijd		Q42		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						1		1		1																1								1

				C						x						27		Creëren randvoorwaarden en neem obstakels weg		Q26		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen								1																				1						1

				C						x						34		Uitvoeren stakeholder analyse		Q47		De mate van support/weerstand is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  								1																				1						1

										x						35		Opzetten strategie voor stakeholder enrollment												1																				1						1

				C						x						36		Omgaan met weerstand		Q41		VM weet hoe om te gaan met weerstanden								1																				1						1

				C																Q53		Naar verwachting zal succesvolle eliminatie van het probleem de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten										1		1																1						1

				C				x								10		Creëren van een gevoel van urgentie		Q37		De noodzaak en urgentie van het veranderproject is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						1																								1				1

				D								x				44		Kennen van de data/feiten die ten grondslag liggen aan veranderdoelstelling 		Q50		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn goed gecommuniceerd en worden door de organisatie bevestigd										1		1																		1				1

				C				x								16		Communiceren verander doelstellingen binnen organisatie		Q21		Het beoogde doel van het veranderproces en de strategie hoe het gewenste resultaat te bereiken zijn naar alle betrokkenen gecommuniceerd						1		1		1																				1				1

				C						x						33		Genereren draagvlak voor verandering 		Q51		In de organisatie is er voldoende draagvlak voor het veranderproces										1		1																		1				1

				C																Q44		Alle betrokkenen bij het veranderproces zijn op de hoogte wat hun rol is en waarvoor zij verantwoordelijk zijn										1																				1				1

				C				x								14		Zorgdragen voor voldoende verander capaciteit		Q19		MT ondersteunt VM volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						1		1																								1		1

				C				x								17		Verstrekken mandaat en middelen aan champion		Q28		VM krijgt  voldoende tijd, middelen en mankrachten ter beschikking om veranderproces vorm te geven						1		1																								1		1

				C				x								20		Maken van afspraken  betreffende tijdsbesteding medewerkers aan project 		Q33		VT wordt voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken										1																						1		1

												x		x		47		Hebben een afgesproken hoeveelheid tijd ter beschikking om aan veranderproject te werken		Q33		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproces te werken																																1		1

				C								x		x		19		Betrekken medewerkers op werkvloer bij veranderproject		Q48		In het veranderproces worden medewerkers op de werkvloer vanaf het begin  nauw betrokken en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen										1		1																				1		1

				C										x		50		Zijn gemotiveerd om verandering door te voeren		Q34		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om nieuwe manier van werken te omarmen 												1																				1		1
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				Kader helder krijgen

				DENKEN								Stellingen

		Theory of Business		Context 
1

		Noodzakelijkheid		Context 
2

		(waarom) 
(wat)		Context 
3

		CONTINGENTIES		Context 
4

				Context 
5

		Theory of Change				Aanleiding 
1						Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne of externe klant(en) over huidige producten/services 

		Acties				Aanleiding 
2						Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 

		(hoe)				Aanleiding 
3						Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 

		INTERVENTIES				Aanleiding 
4						Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competatief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 

						Aanleiding 
5						Op basis van verzamelde data heeft management een beeld van de (negatieve) financiële impact voor de organisatie als de huidige (slechte) performance niet wordt verbeterd

		Theory of Execution		Historie 
1

		Haalbaarheid		Historie 
2

		(waarmee) 
(waardoor)		Historie 
3

		CONDITIES		Historie 
4

				Historie 
5







Missie_Noodzaak_Scope

				Kader helder krijgen

				DENKEN								Stellingen

		Theory of Business						Missie
1

		Noodzakelijkheid						Missie
2

		(waarom) 
(wat)						Missie
3

		CONTINGENTIES						Missie
4

								Missie
5

		Theory of Change				Aanleiding 
1				Scope 
1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)

		Acties				Aanleiding 
2				Scope 
2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financieen) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren

		(hoe)				Aanleiding 
3				Scope 
3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden

		INTERVENTIES				Aanleiding 
4				Scope 
4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

						Aanleiding 
5				Scope 
5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		Theory of Execution						Noodzaak 
1				De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve financiële impact  voor de organisatie voorspelt als er geen verandering plaatsvind

		Haalbaarheid						Noodzaak 
2				Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten weer competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

		(waarmee) 
(waardoor)						Noodzaak 
3				De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

		CONDITIES						Noodzaak 
4				Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen

								Noodzaak 
5				Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om te veranderen is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)
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Besluit_Consensus_Doelen

						Richting bepalen

						DEFINIËREN						Stellingen

		Theory of Business				Besluit vorming 1						De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn

		Noodzakelijkheid				Besluit vorming 2						Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 

		(waarom) 
(wat)				Besluit vorming 3						Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data

		CONTINGENTIES				Besluit vorming 4						Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

						Besluit vorming 5						Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		Theory of Change		Scope 
1				Doelen
1				Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien (het resultaat van de verandering in kwantificeerbare getallen)

		Acties		Scope 
2				Doelen
2				In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven (met gebruikmaking van numerieke data)

		(hoe)		Scope 
3				Doelen
3				De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

		INTERVENTIES		Scope 
4				Doelen
4				Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn (naast primaire metrics) ook secundaire metrics beschreven 

				Scope 
5				Doelen
5				De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		Theory of Execution				Consensus 
1						Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor

		Haalbaarheid				Consensus 
2						Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

		(waarmee) 
(waardoor)				Consensus 
3						Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

		CONDITIES				Consensus 
4						Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

						Consensus 
5						Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten







Organisatie_Leider_V-Strategie

						Richting bepalen

						DEFINIËREN						Stellingen

		Theory of Business				Organisatie
1

		Noodzakelijkheid				Organisatie
2

		(waarom) 
(wat)				Organisatie
3

		CONTINGENTIES				Organisatie
4

						Organisatie
5

		Theory of Change		Doelen
1				V-Strategie
1				Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 

		Acties		Doelen
2				V-Strategie
2				Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

		(hoe)		Doelen
3				V-Strategie
3				Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

		INTERVENTIES		Doelen
4				V-Strategie
4				Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				Doelen
5				V-Strategie
5				Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd

		Theory of Execution				Leiderschap
1						Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie

		Haalbaarheid				Leiderschap
2						Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering

		(waarmee) 
(waardoor)				Leiderschap
3						Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

		CONDITIES				Leiderschap
4						Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

						Leiderschap
5						Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit







Capaciteit_Vermogen_Aanpak

								Richting bepalen

								DEFINIËREN				Stellingen

		Theory of Business						Capaciteiten
1				Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid

		Noodzakelijkheid						Capaciteiten
2				Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld

		(waarom) 
(wat)						Capaciteiten
3				Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven

		CONTINGENTIES						Capaciteiten
4				Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

								Capaciteiten
5				Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		Geert Reusen / Katia vd Bremt

		Theory of Change				V-Strategie
1				Aanpak
1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

		Acties				V-Strategie
2				Aanpak
2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd

		(hoe)				V-Strategie
3				Aanpak
3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

		INTERVENTIES				V-Strategie
4				Aanpak
4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen

						V-Strategie
5				Aanpak
5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		Genereren quick wins waar mogelijk

		Theory of Execution						Vermogen
1				Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

		Haalbaarheid						Vermogen
2				Om de beoogde verandering te realiseren zijn data van klanten en/of processen gemakkelijk verkrijgen

		(waarmee) 
(waardoor)						Vermogen
3				De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

		CONDITIES						Vermogen
4				Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren

								Vermogen
5				In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces







Mensen_Middelen_Interventies

						Realisatie, executie

						DOEN						Stellingen

		Theory of Business				Mensen
1

		Noodzakelijkheid				Mensen
2

		(waarom) 
(wat)				Mensen
3

		CONTINGENTIES				Mensen
4

						Mensen
5

		Theory of Change		Aanpak
1				Interventies
1						Voor de start van het veranderproject is een kick-off meeting opgezet waartoe alle leden van het veranderteam zijn uitgenodigd

		Acties		Aanpak
2				Interventies
2

		(hoe)		Aanpak
3				Interventies
3

		INTERVENTIES		Aanpak
4				Interventies
4

				Aanpak
5				Interventies
5

		Theory of Execution				Middelen
1						Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financieen) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden

		Haalbaarheid				Middelen
2						In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 

		(waarmee) 
(waardoor)				Middelen
3						Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)

		CONDITIES				Middelen
4						Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

						Middelen
5						Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd











Gedrag_Metrics_Resultaat

								Realisatie, executie

								DOEN				Stellingen

		Theory of Business						Gedrag
1

		Noodzakelijkheid						Gedrag
2

		(waarom) 
(wat)						Gedrag
3

		CONTINGENTIES						Gedrag
4

								Gedrag
5

		Theory of Change				Interventies
1				Resultaat
1

		Acties				Interventies
2				Resultaat
2

		(hoe)				Interventies
3				Resultaat
3

		INTERVENTIES				Interventies
4				Resultaat
4

						Interventies
5				Resultaat
5

		Theory of Execution						Metrics
1

		Haalbaarheid						Metrics
2

		(waarmee) 
(waardoor)						Metrics
3

		CONDITIES						Metrics
4

								Metrics
5







Evaluatie_Monitor_Consolidatie

								Consolideren

								VASTHOUDEN				Stellingen

		Theory of Business						Evaluatie
1

		Noodzakelijkheid						Evaluatie
2

		(waarom) 
(wat)						Evaluatie
3

		CONTINGENTIES						Evaluatie
4

								Evaluatie
5

		Theory of Change				Resultaat
1				Consolidatie
1

		Acties				Resultaat
2				Consolidatie
2

		(hoe)				Resultaat
3				Consolidatie
3

		INTERVENTIES				Resultaat
4				Consolidatie
4

						Resultaat
5				Consolidatie
5

		Theory of Execution						Monitoring
1

		Haalbaarheid						Monitoring
2

		(waarmee) 
(waardoor)						Monitoring
3

		CONDITIES						Monitoring
4

								Monitoring
5







Blanco



												Stellingen

		Theory of Business

		Noodzakelijkheid

		(waarom) 
(wat)

		CONTINGENTIES



		Theory of Change

		Acties

		(hoe)

		INTERVENTIES



		Theory of Execution

		Haalbaarheid

		(waarmee) 
(waardoor)

		CONDITIES









Blad1

				A) Aanleiding - waarom

				B) Noodzaak - waarom

				C) Besluitvorming - wat

				D) Doelstelling - wat

				E) Scope - afbakening

				F) Vermogen - afbakening

				G) Consensus - waarmee

				H) Competenties - waarmee

				I) Middelen - waarmee

				J) Leiderschap - hoe

				K) Strategie - hoe

				L) Aanpak - hoe
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GEHEIMHOUDINGSOVEREENKOMST 
TER UITWISSELING VAN VERTROUWELIJKE INFORMATIE


De ondergetekenden :


1) Novy-T, gevestigd in Best, 
ten deze rechtsgeldig vertegenwoordigd door Arnold Bosch, hierna te noemen, ‘Partij 1’;


en


2) Goyello, gevestigd in Hardinxveld-Giessendam, 
ten deze rechtsgeldig vertegenwoordigd door Arie De Bruin, hierna te noemen, Partij 2;


Overwegende dat ondergetekenden nadere informatie met elkaar delen, komen Partij 1 en Partij 2 overeen dat de volgende voorwaarden van toepassing zijn op de uitwisseling van vertrouwelijke informatie:

3) Partij 1 en Partij 2 zullen alle Informatie die in het kader van dit project wordt verstrekt gedurende twee jaar na dagtekening van deze verklaring vertrouwelijk behandelen.  

4) Partij 1 en Partij 2 zullen tevens de verspreiding van deze Informatie binnen hun onderneming beperken tot de medewerkers die deze Informatie beroepsmatig nodig hebben, welke informatie tevens zeer vertrouwelijk zullen behandelen.


5) Voor de ontwikkeling van een software applicatie zal Partij 1 alle relevante informatie aan Partij 2 ter beschikking stellen, inclusief het concept idee voor het nieuw te ontwikkelen product.

6) Het Intellectueel Eigendom van het idee voor de online software applicatie is en blijft ten allen tijde eigendom van Partij 1.  Het is Partij 2 derhalve niet toegestaan dit idee met andere partijen te bespreken noch een product op de markt te brengen waartoe het concept idee van Partij 1 als uitgangspunt heeft gediend. 


7) Voornoemde beperkingen gelden niet voor Informatie, waarvan de ontvangende partij voordien reeds kennis droeg, die rechtmatig van derden is verkregen, die onafhankelijk is ontwikkeld of die door de verstrekkende partij zelf algemeen bekend is gemaakt. 


8) Deze overeenkomst is niet overdraagbaar. 


9) Deze overeenkomst kan uitsluitend met schriftelijke instemming van alle partijen worden gewijzigd. 


10) Indien geen overeenstemming kan worden bereikt zal deze overeenkomst uitsluitend van kracht blijven ten aanzien van de reeds verstrekte Informatie en niet langer gelden voor nog te verstrekken Informatie. Wel blijft geheimhouding van vertrouwelijke informatie in stand.


11) Op deze overeenkomst is het Nederlands recht van toepassing.


12) De geheimhouder verklaart een contractuele boete verschuldigd te zijn van € 100.000,= (honderdduizend Euro) voor iedere overtreding van deze overeenkomst onverminderd het recht van Novy-T en Goyello om nakoming daarvan en/of volledige schadevergoeding te vorderen bij de bevoegde rechter te ‘s-Hertogenbosch.


13) Deze overeenkomst geldt voor alle gesprekken (vanaf 3 juli 2013) gevoerd tussen ondertekenden.


Ondertekening: 


		Novy-T

Imkerhei 36

5685 GD Best


Datum:                    3 juli 2013


Naam:                     

Handtekening:



		Goyello


Binnendams 95


3373 AC Hardinxveld-Giessendam

Datum:                     3 juli 2013


Naam:               

Handtekening:
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AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	







NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	













Microsoft_Excel_Worksheet1.xlsx

Contacts


			Contact			Naam			Bedrijf/organisatie			Branche			Uit
nodiging			email			tel			mond			Afspraak			Versie


			1			Gijs Raijmakers			VION			Industrie			26-Jun			x									Saturday, June 29, 2013			V1C1


			2			Paul Banens			CQM			Consultancy			26-Jun			x									Wednesday, July 03, 2013


			3			Hans den Dekker			SharedLessonLearned			Consultancy			25-Jun						x						Friday, July 05, 2013


			4			Rogier Wassenberg			Philips			Industrie			27-Jun			x			x						Wednesday, July 17, 2013


			5			Geert Reusen			Philips			Industrie			26-Jun			x


			6			Joris de Bie			Berenschot			Consultancy			26-Jun			x			x						Tuesday, July 09, 2013


			7			Ruud Vriese			Draaijer			Consultancy			27-Jun			x			x


			8			Ben Ceursters			Philips			Industrie


			9			Eric Lekkerkerk			Syngenta			Industrie


			10			Raph Giesen						Consultancy			27-Jun									x


			11			Sander Bosch						Gezondheidszorg


			12


			13


			14


			15


			16


			17


			18


			19


			20








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


			AANLEIDING - waarom									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competatief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			NOODZAAK - waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			BESLUITVORMING - wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			DOELSTELLING - wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			SCOPE - afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			VERMOGEN - afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Om de beoogde verandering te realiseren zijn data van klanten en/of processen gemakkelijk verkrijgen			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			CONSENSUS - waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			COMPETENTIES - waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			MIDDELEN - waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financieen) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			LEIDERSCHAP - hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			STRATEGIE - hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			AANPAK - hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									SCOPE - afbakening			5.6


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									SCOPE - afbakening			5.6


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			AANLEIDING - waarom									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competatief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			NOODZAAK - waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			BESLUITVORMING - wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			DOELSTELLING - wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			SCOPE - afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			VERMOGEN - afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Om de beoogde verandering te realiseren zijn data van klanten en/of processen gemakkelijk verkrijgen			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			CONSENSUS - waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			COMPETENTIES - waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			MIDDELEN - waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financieen) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			LEIDERSCHAP - hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			STRATEGIE - hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			AANPAK - hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6
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									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			AANLEIDING - waarom									7.6


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competatief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			NOODZAAK - waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			BESLUITVORMING - wat									6.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			DOELSTELLING - wat									5.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			SCOPE - afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			VERMOGEN - afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Om de beoogde verandering te realiseren zijn data van klanten en/of processen gemakkelijk verkrijgen			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			CONSENSUS - waarmee									6.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			COMPETENTIES - waarmee									4.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			MIDDELEN - waarmee									6.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financieen) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			LEIDERSCHAP - hoe									5.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			STRATEGIE - hoe									6.8


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			AANPAK - hoe									4.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4						SCOPE - afbakening			6.8
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Onkosten

								Onkosten

		2013		Bon#		Bedrijf		Omschrijving		Bedrag		btw		6%		21%

		6-Mar		1301		Kamer van Koophandel		Workshop Starten eigen bedrijf		€    35.00		€    - 0

		29-Mar		1302		Readshop		Printercartridge		€    12.75		€    2.21

		24-Apr		1303		Jeronimus, Den Bosch		Lunch Paul Banens		€    34.20		€    2.24		€    1.79		€    0.45

		6-May		1304		Ledig Erf, Utrecht		Drankjes Joris De Bie		€    19.80		€    2.42		€    0.41		€    2.01

		23-May		1305		Novotel, Eindhoven		Drankjes Hans den Dekker		€    20.80

		31-May		1306		Kamer van Koophandel		Advies ondernemingsplan		€    50.00		€    - 0

		5-Jun		1307		Readshop		Pritt		€    3.30		€    0.57

		5-Jun		1308		Vistaprint		Visitekaartjes		€    18.81		€    3.27

		8-Apr		1309		Hostnet		Domeinregistratie		€    2.36		€    0.41

		27-Jun		1310		Documents To Go		Software iPad		€    8.99

		28-Jun		1311		Makro		Kantoorbenodigdheden		€    20.32		€    3.53

		3-Jul		1312		Golden Tulip Central		Lunch Paul Banens		€    18.95				€    1.07

		3-Jul		1313		Q-Park		Parkeren		€    8.00		€    1.39

		3-Jul		1314		De Lucht		Drankje Arie De Bruin		€    5.20				€    0.30

		3-Jul		1315		T-mobile		Zakelijke mobiele telefoon juni		€    24.41		€    4.24

								Totaal		€    282.89		€    20.28





Brandstof

						Brandstof

		2013		Bon#		Tankstation		Bedrag		btw

		3-Jun		B1301		Makro, Best		€    106.07		€    18.41

		17-Jun		B1302		Makro, Best		€    71.62		€    12.43

		28-Jun		B1303		Makro, Best		€    90.61		€    15.73

						Totaal		€    268.30		€    46.57





Kilometers

						Kilometerdeclaratie

		2013		Persoon, organisatie		Omschrijving		Postcode		Plaats		km

		6-Mar		Kamer van Koophandel		Workshop orientatie op ondernemerschap		5216 PD		Den Bosch		52

		18-Mar		Werkcoach UWV		Start eigen bedrijf kenbaar maken		5611 EJ		Eindhoven		30

		22-Mar		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5612 EJ		Eindhoven		30

		5-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5613 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5614 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Voorleggen concept ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		19-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5615 EJ		Eindhoven		30

		26-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5616 EJ		Eindhoven		30

		24-Apr		Paul Banens, CQM		Statistische validatie vragenlijst		5211 JX		Den Bosch		58

		29-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Financiele onderbouwing ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		4-May		Ruud Vriese, D&P		Check ondernemersplan - verdienmodel, samenwerking		9304 TM		Roden, Drente		508

		6-May		Joris Debie, Berenschot		Opzet vragenlijst, toetsen bruikbaarheid veranderconsultants		5211 JX		Utrecht		156

		11-May		Gijs Raijmakers, VION		Check ondernemersplan - financieel		5663 JR		Geldrop		54

		22-May		Geert Reusen, Philips		Opzet en validatie vragenlijst		B 2550		Antwerpen, België		209

		23-May		Hans den Dekker, SLL		Check ondernemingsplan - marketing		5657EJ		Eindhoven		20

		27-May		Thea vd Poel, KVK		Check ondernemingsplan		5216 PD		Den Bosch		52

		3-Jul		Paul Banens, CQM		Validatie vragen		5211 RX		Den Bosch		58

		3-Jul		Arie De Bruin, Goyello		Bespreking software applicatie / validatie vragen		5314 LJ		De Lucht, Bruchem		76

		5-Jul		Hans den Dekker, SLL		Validatie vragen		5085 ED		Esbeek		46

		9-Jul		Joris Debie, Berenschot		Validatie vragen		5211 JX		Utrecht		156

						Totaal aantal kilometers						1,633

						Totaal kosten gereden kilometers		€    0.19				€ 310.27
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Contacts

		Contact Naam		Bedrijf/organisatie		Functie		Branche		Uit
nodiging		LinkedIn		email		tel		mond		Afspraak		Versie		VP 
gestuurd		@		Beschrijving actie		Opmerkingen

		Gijs Raijmakers		VION				Industrie		26-Jun				x						Saturday 29 June		V1C1		4-Jul

		Paul Banens		CQM				Consultancy		26-Jun				x						Wednesday 3 July		V1C2		4-Jul

		Arie de Bruin		Goyello				IT										x		Wednesday 3 July		V1C3		x						VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is

		Hans den Dekker		SharedLessonLearned				Consultancy		25-Jun						x				Friday 5 July		V1C4		8-Jul

		Raph Giesen		Leger				Consultancy		27-Jun								x		Tuesday 9 July		V1C5		9-Jul

		Joris de Bie		Berenschot				Consultancy		26-Jun				x		x				Tuesday 9 July		V1C6		x						VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn

		Frans van der Staak		Philips						5-Jul		x		x						Thursday 11 July		V1C7		12-Jul

		Wim van den Berkmortel		ASML				Industrie		5-Jul		x		x						Saturday 13 July		V1C8		14-Jul

		Jan Zeguers		Philips LiAS						12-Jul				x						Monday 15 July		V1C9		16-Jul						geintroduceerd door Frans van der Staak

		Jeroen vd Weerdt								6-Jul		x		x						Tuesday 16 July		V1C10		17-Jul

		Rogier Wassenberg		Philips				Industrie		27-Jun				x		x				Wednesday 17 July		V1C11		x						Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen

		TS Buxi								10-Jul		x				x				Wednesday 17 July		x		x						Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.

		Peter Browning								15-Jul		x		x						Thursday 18 July		V1C12-E		19-Jul

		Sander en Irene 		Adelante				Gezondheidszorg		16-Jul								x		Friday 26 July		V1C13		29-Jul

		TS Buxi								10-Jul		x				x				Monday 29 July		V1C14-E		x						Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord

		Karin Smulders		Philips						8-Jul		x		x						Tuesday 30 July		V1C15		31-Jul						Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen

		Geert Reusen		Philips				Industrie		26-Jun				x						Thursday 1 August

		Ben Ceursters		Philips				Industrie		7-Jul		x								Thursday 1 August

		Bert Schriever		CQM				Consultancy		5-Jul		x		x						Wednesday 7 August

		Ruud Vriese		Draaijer				Consultancy		27-Jun				x		x				Saturday 17 August										Combineren met bezoek Lieveren

		Eric Lekkerkerk		Syngenta				Industrie		26-Jun								x								@		afspraak maken na vakantie

		Hans (overbuurman)								12-Jul								x								@		afspraak maken na vakantie

		Henk Coppens								5-Jul		x		x												@		contact opnemen 2e helft augustus

		Coen Huesmann		KPMG				Consultancy		5-Jul		x		x

		Jos van Valkengoed		Philips						5-Jul		x														@		afspraak maken na vakantie, 31 juli

		Pier Dolman		Tennant						5-Jul		x		x												@		afspraak maken na vakantie, 1 aug		op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn

		Ludwina Hobma		DAF						5-Jul		x		x												@		afspraak maken na vakantie, 5 aug		op advies Paul

		Felix van Bakel		ASML				Industrie		5-Jul		x		x																op advies Paul

		Huibert-Jan den Hartog		Philips						5-Jul		x		x												@		afspraak maken na vakantie, 31 juli

		Tim de Werdt								5-Jul		x		x												@		afspraak maken na vakantie, 24 juli

		Johan Bosch								10-Jul		x														@		afspraak maken na vakantie, 12 aug

		Joost van Beek								8-Jul		x		x												@		contact opnemen 2e helft augustus

		Tom vd Bussche								9-Jul		x														@		afspraak maken na vakantie		bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen

		Andrew Houwman 																								>				Raph benadert Andrew

		Marcel Menger		Philips								x

		Andre Peeters		Philips								x

		Hugo Sparidans		Philips								x

		Arnold Stout		Philips								x

		Pepijn van Berchum		Philips								x

		Marion Post		ASML				Industrie				x																		op advies Paul

		Ton van Sommeren		MSD								x

		Ralf Bootz		Philips								x

		Maggie Dong		Philips								x

		Rene Huijben		Philips								x

		Hans Josiassen										x

		Jean Claassens		CQM								x

		Mathieu Karel		Philips								x

		Frits Lemmert		OCE								x

		Peter Linssen		Philips								x

		Jens Lubrich		Philips								x

		Jean Pierre Pinckaers		Libre								x

		Gerard Slegers		Philips								x

		Frank Sprenkels										x

		Jenifer Dekker		Centraal Beheer Achmea				Verzekering				x

		Lieneke Stapel								12-Jul		x





V1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Voor beeld		Score

								9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2				Swop F4-F5

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		4

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		3

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		4

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		4

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3





						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score

						1|AANLEIDING waardoor		9.0

						2|NOODZAAK waarom		8.8

						3|BESLUITVORMING wat		6.8

						DOELSTELLING - wat		7.6

						SCOPE - afbakening		5.6

						VERMOGEN - afbakening		6.2

						CONSENSUS - waarmee		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4

						MIDDELEN - waarmee		7.0

						LEIDERSCHAP - hoe		4.0

						STRATEGIE - hoe		5.0

						AANPAK - hoe		4.2























						Rangschikking - Prioriteit		score

						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		8.8

						DOELSTELLING - wat		7.6

						COMPETENTIES - waarmee		7.4

						MIDDELEN - waarmee		7.0

						BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		6.8

						VERMOGEN - afbakening		6.2

						SCOPE - afbakening		5.6

						STRATEGIE - hoe		5.0

						AANPAK - hoe		4.2

						LEIDERSCHAP - hoe		4.0



&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4	5	4.2	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5	4.2	4	





V1-vb

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						3.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		2

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3



























































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score						Rangschikking - Prioriteit		score

						AANLEIDING - waarom		9.0						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		8.8						NOODZAAK - waarom		8.8

						BESLUITVORMING - wat		6.8						DOELSTELLING - wat		7.6

						DOELSTELLING - wat		7.6						COMPETENTIES - waarmee		7.4

						SCOPE - afbakening		5.6						MIDDELEN - waarmee		7.0

						VERMOGEN - afbakening		6.2						BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		6.8						CONSENSUS - waarmee		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4						VERMOGEN - afbakening		6.2

						MIDDELEN - waarmee		7.0						SCOPE - afbakening		5.6

						LEIDERSCHAP - hoe		4.6						STRATEGIE - hoe		5.4

						STRATEGIE - hoe		5.4						LEIDERSCHAP - hoe		4.6

						AANPAK - hoe		3.6						AANPAK - hoe		3.6





&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	





V1-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON - why

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY - why

				B1		The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING - what

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES - what

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE - boundaries

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Restrictions the change team should take into account, are clear appointed

		CAPABILITIES - boundaries

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS - with which

				G1		Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation

				G5		Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers

		COMPETENCIES - with which

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The best possible Change team is composed

				H3		The Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES - with which

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP - how

				J1		Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY - how

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)

				K5		The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time

		APPROACH - how

				L1		The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 

				L2		The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)

				L3		The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders

				L4		Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project





&G	&F / &A	&P/&N




VA

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?





&G		




V1Sum

						Overall verandergereedheid				61%		78%		65%		67%		72%		70%		44%		63%		77%		0%		82%		65%

						Ondernemings strategie				65%		72%		66%		65%		68%		71%		32%		64%		80%		0%		85%		66%

						Verander strategie				56%		84%		63%		68%		75%		69%		57%		62%		73%		0%		79%		64%

						V1		V2		V1C1		V1C2		V1C3		V1C4		V1C5		V1C7		V1C8		V1C9		V1C10		V1C11		V1C12		V1C13		S		V1C1
Gijs		V1C2
Paul		V1C3
Goyello		V1C4
Hans		V1C5
Raph		V1C6
Joris		V1C7
Frans		V1C8
Wim		V1C9
Jan		V1C10
Jeroen		V1C11
Rogier		V1C12E
Peter		V1C13
Sander

		1|AANLEIDING waardoor								7.6		4.8		3.8		7.4		6.2		8.0		1.8		3.4		8.0				8.6		5.8		6.3

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 				5		7		4		8		8		8		1		1		9				8		5		6.7												TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….		Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst		//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 		//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten				9		5		4		9		8		10		1		1		10				10		9		7.5												WINSTGEVENDHEID

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 				8		3		4		8		4		6		3		5		7				7		2		5.5		Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'		<> //(liefst in harde cijfers)								DELTA						Verder nuanceren

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 				9		4		3		6		3		9		3		1		7				10		7		5.7		A3 en A4 horen bij elkaar		<> //(liefst in harde cijfers)								BENCHMARK		Benchmark wordt maandelijk gedaan						Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 				7		5		4		6		8		7		1		9		7				8		6		6.2												NPS						//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//

		2|NOODZAAK waarom								8.0		7.4		8.0		7.2		7.2		7.4		2.0		8.0		8.6				8.0		6.8		7.5

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet				10		8		6		8		4		10		3		10		8				8		8		7.7				<financiele>								//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//		Ja, voor pricing 		//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//				//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten				7		9		8		8		9		7		1		10		10				10		7		8.0												<en> // en/of				//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//		//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 				10		5		9		8		9		8		1		10		9				10		8		8.2		Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen				9		8		9		8		9		8		4		7		9				7		8		8.5														Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)				4		7		8		4		5		4		1		3		7				5		3		5.3		Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW						Vraag splitsen voor Management / medewerkers		2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers						…… (bij management en relevante medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat								6.4		6.6		7.2		6.8		7.0		6.8		3.6		8.2		8.4				8.8		6.0		6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn				10		9		9		8		8		8		4		10		8				8		7		8.7												Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant				//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 				10		6		9		6		8		8		1		7		7				8		6		7.8				//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//										Ja, er is een solide business case ontwikkeld						Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data				8		6		8		6		6		8		5		9		8				8		2		7.0				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//								Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties				3		2		3		6		4		6		7		7		10				10		6		4.0		Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)		//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//								Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel								//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces				1		10		7		8		9		4		1		8		9				10		9		6.5		GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich		In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft				Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen						CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft

Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was				<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//		Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 

		4|DOELSTELLING wat								5.6		7.8		7.0		6.2		8.0		6.8		3.0		5.4		7.8				8.2		7.4		6.9

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 				5		7		8		4		8		7		1		8		10				10		6		6.5																		Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 				4		8		7		8		10		8		5		6		10				7		6		7.5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)				7		6		8		6		4		7		1		7		10				6		8		6.3		>beschrijf in pop-up wat 1 metric is		//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven								//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)				7		8		6		6		9		4		7		3		2				8		10		6.7		>beschrijf in pop-up wat 2 metric is		//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				5		10		6		7		9		8		1		3		7				10		7		7.5		Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 

		5|SCOPE afbakening								6.8		9.0		6.6		6.8		6.6		5.6		3.2		7.8		7.6				9.2		7.2		6.9

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)				9		8		8		8		9		6		1		9		6				10		8		8.0																<Management> // Verandermanager

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren				4		9		6		6		5		6		6		8		8				10		7		6.0																				//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden				6		10		6		6		3		6		1		8		7				7		7		6.2								Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?								Tijdsbestek zit al in SMART (D5)								Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend				9		10		7		6		8		5		5		7		10				10		6		7.5																//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd				6		8		6		8		8		5		3		7		7				9		8		6.8																		Hele leuke vraag

		6|VERMOGEN afbakening								4.8		7.8		7.2		4.8		5.6		8.0		5.4		5.8		7.8				8.2		6.2		6.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is				8		5		5		8		10		9		3		10		10				10		8		7.5				//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//												….probleem/risico …

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse				5		6		7		4		5		8		5		7		8				7		5		5.8		Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen														Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//				Advies: vooral kwantitatief houden.

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  				2		10		8		6		4		8		8		1		7				6		6		6.3																…relevante betrokkenen….				//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren				4		9		8		2		6		9		8		8		7				8		9		6.3				//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//				//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//										//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)		Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces				5		9		8		4		3		6		3		3		7				10		3		5.8		<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW		//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//

		7|CONSENSUS waarmee								6.4		9.0		6.6		8.0		7.8		7.2		4.8		7.0		7.8				9.8		7.4		7.5

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor				6		9		8		8		8		8		1		6		10				10		9		7.8																		Goede, scherpe vraagstelling		Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 				3		8		6		6		4		8		6		6		6				10		8		5.8																				//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken				7		9		6				10		4		1		10		9				10		8		7.2		Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS						VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag						Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 				7		10		6				10		8		8		7		6				10		6		8.2																								//The new standard process will be underpinned in a control plan//

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten				9		9		7		10		7		8		8		6		8				9		6		8.3										Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd						….probleem/risico …		//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//		Goede vraag om je dit expliciet af te vragen

		8|COMPETENTIES waarmee								4.8		9.0		7.0		6.0		7.2		7.4		6.0		7.4		7.8				8.8		6.2		6.9

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid				7		9		8		6		7		7		6		10		7				10		7		7.3		Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld				2		9		7		6		5		7		5		8		6				10		4		6.0																								This is a Y/N question

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven				5		9		6		2		8		8		1		9		8				7		5		6.3				<volledig> //voldoende//				Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces						<volledig> //voldoende//		//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren				//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management				5		10		7		8		8		8		10		6		8				8		7		7.7				<Verandermanager>  //Veranderteam				Niet alleen VM, ook MT						//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering				5		8		7		8		8		7		8		4		10				9		8		7.2														//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//						//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//

		9|MIDDELEN waarmee								6.0		8.0		5.2		5.2		8.0		6.4		8.4		3.6		6.4				8.4		7.0		6.5

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden				7		8		5		2		8		7		10		4		6				8		6		6.2																//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//				//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 				8		8		6		7		8		5		10		3		8				8		8		7.0																Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//				//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)				7		8		5		8		8		8		8		7		3				8		8		7.3																		<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//		//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken				3		8		4		7		8		4		8		3		8				10		6		5.7		//(voor een deel)//																		//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd				5		8		6		2		8		8		6		1		7				8		7		6.2																				//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 

		10|LEIDERSCHAP hoe								5.4		8.2		7.0		6.6		7.6		6.4		2.2		5.0		7.2				5.8		5.0		6.9

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie				4		9		7		8		8		6		3		1		9				6		4		7.0														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering				8		8		7		4		7		8		1		8		9				5		4		7.0

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 				8		7		8		5		7		6		1		7		6				7		6		6.8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				2		9		7		8		8		6		1		2		4				6		5		6.7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit				5		8		6		8		8		6		5		7		8				5		6		6.8				<volledig> //voldoende//				MT ondersteunt veranderproces volledig								<volledig>				Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)

		11|STRATEGIE hoe								6.8		8.6		7.6		7.4		6.6		6.6		5.6		8.2		7.0				6.6		7.4		7.3		<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																						//Verander strategie//

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 				8		8		8		5		9		7		1		8		8				4		7		7.5														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				9		7		8		8		6		8		5		8		5				8		8		7.7																				//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//				//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd				6		9		7		8		8		8		8		8		7				8		7		7.7		<strategie> //plan//								<duidelijke>						<duidelijke>				//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//				//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)				3		10		7		8		6		6		6		7		5				6		7		6.7		<strategie> //visie//																Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie						//There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd				8		9		8		8		4		4		8		10		10				7		8		6.8																//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//								K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//

		12|AANPAK hoe								4.4		7.6		4.2		7.4		8.0		7.2		7.0		5.8		7.4				8.0		5.6		6.5

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht				8		6		7		8		9		8		5		5		7				7		3		7.7		Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces		//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//												//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//				//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd				6		8		5		7		8		8		6		8		8				8		6		7.0																//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd				//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd				4		9		3		6		8		6		8		5		7				9		5		6.0																//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//				//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen				1		7		3		8		7		8		8		6		8				7		6		5.7				//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   												//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//				//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 				3		8		3		8		8		6		8		5		7				9		8		6.0

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 																																						90%				80-90%		90%				75-80%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																				Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans		Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 				Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)		> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post				Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)				Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																				MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)		Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items				Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat		MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken		Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig		Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)				Checklist when designing a new change project 

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																						Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's				Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject		Ja				Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																										Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500		Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)				Scan gaat zich

																																				Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen

																																				Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie						Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen		VM = decentrale commandant		Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken		Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//		Goede vragen		Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)				Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)

																																				360 graden feedback door meerdere personen is zinvol										Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
		Eén vraag wordt gemist: business-readiness		Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag		Sommige vragen doublure		Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)				Spider diagram = a kind of risk assessment

																																				VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM										Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 		Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval		Omissie: vraag over veiligheid en sustainability				Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken

																																				Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)										Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 								Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)

																																				Taal van vragen aanpassen aan MKB										Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.								Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)

																																				Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen

																																				Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant						Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'		360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo		Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal		Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden		Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk		Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)		Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)				Overweeg 2-nivo scan:


																																				Haal SCOPE naar voren						Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)		Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties		Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)		Handhaaf volgorde D - E		> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)		Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)				>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)

																																				Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)										Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen		Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)						Bouw wegingsfactoren in

																																				1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming										Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende						Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan

																																				2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants										Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex		Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam						360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen

																																				2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen										Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden

																																				Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen







&G	&F / &A	&P/&N




V2

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						ERROR:#DIV/0!				waardoor

				1		Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 

				2		Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet

				3		Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 

				4		Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties

				5		Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten

		2|NOODZAAK waarom						ERROR:#DIV/0!				waarom

				1		Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken

				2		Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten

				3		Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 

				4		Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 

				5		Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren

		3|BESLUITVORMING ratio						ERROR:#DIV/0!				wat

				1		Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten

				2		Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data

				3		Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 

				4		Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen

				5		Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						ERROR:#DIV/0!				wat

				1		Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 

				2		De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 

				3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)

				4		De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)

				5		De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						ERROR:#DIV/0!				waarover

				1		Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden

				2		Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 

				3		Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend

				4		Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden

				5		Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd

		6|CONSENSUS waarover						ERROR:#DIV/0!				waarover

				1		Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor

				2		De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen

				3		De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken

				4		De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject

				5		Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten

		7|VERMOGEN realiteitszin						ERROR:#DIV/0!				waardoor

				1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 

				2		In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen

				3		Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)

				4		De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden

				5		Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen

		8|COMPETENTIES wie						ERROR:#DIV/0!				wie

				1		De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen

				2		De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen

				3		Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid

				4		In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management

				5		In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)

		9|MIDDELEN waarmee						ERROR:#DIV/0!				waarmee

				1		Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 

				2		Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn

				3		Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken

				4		Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject

				5		Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)

		10|LEIDERSCHAP hoe						ERROR:#DIV/0!				hoe

				1		Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				2		Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen

				3		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie

				4		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				5		Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen

		11|STRATEGIE hoe						ERROR:#DIV/0!				waarmee

				1		Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				2		Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

				3		Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject

				4		Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden

				5		Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen

		12|AANPAK hoe						ERROR:#DIV/0!				hoe

				1		In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen

				2		Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces

				3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				4		Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 

				5		De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers

		Aanvullende vragen

				1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?

				2		Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?

				3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				4		Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?

				5		Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?

				6		Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?

				7		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?

				8		Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?

				9		Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?

				10		Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		ERROR:#DIV/0!				5|SCOPE afbakening		ERROR:#DIV/0!

						2|NOODZAAK waarom		ERROR:#DIV/0!				6|CONSENSUS waarover		ERROR:#DIV/0!

						3|BESLUITVORMING ratio		ERROR:#DIV/0!				3|BESLUITVORMING ratio		ERROR:#DIV/0!

						4|DOELSTELLING wat		ERROR:#DIV/0!				4|DOELSTELLING wat		ERROR:#DIV/0!

						5|SCOPE afbakening		ERROR:#DIV/0!				11|STRATEGIE hoe		ERROR:#DIV/0!

						6|CONSENSUS waarover		ERROR:#DIV/0!				9|MIDDELEN waarmee		ERROR:#DIV/0!

						7|VERMOGEN realiteitszin		ERROR:#DIV/0!				8|COMPETENTIES wie		ERROR:#DIV/0!

						8|COMPETENTIES wie		ERROR:#DIV/0!				12|AANPAK hoe		ERROR:#DIV/0!

						9|MIDDELEN waarmee		ERROR:#DIV/0!				7|VERMOGEN realiteitszin		ERROR:#DIV/0!

						10|LEIDERSCHAP hoe		ERROR:#DIV/0!				1|AANLEIDING waardoor		ERROR:#DIV/0!

						11|STRATEGIE hoe		ERROR:#DIV/0!				10|LEIDERSCHAP hoe		ERROR:#DIV/0!

						12|AANPAK hoe		ERROR:#DIV/0!				2|NOODZAAK waarom		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	



Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





V1C1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		61%		65%		56%				61%

		1|AANLEIDING waardoor						7.6		38		38

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.0		40		40

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.4		32		32

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		10

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						5.6		28		28

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		5

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		4

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		5

		5|SCOPE afbakening						6.8		34		34

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		4

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		9

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						4.8		24		24

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		2

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		4

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		5

		7|CONSENSUS waarmee						6.4		32				32

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		3

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						4.8		24				24

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		2

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		5

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		5

		9|MIDDELEN waarmee						6.0		30				30

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		5

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.4		27				27

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						6.8		34				34

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		9

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		3

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.4		22				22

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		1

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.6								NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0								AANLEIDING - waarom		7.6

						BESLUITVORMING - wat		6.4								SCOPE - afbakening		6.8

						DOELSTELLING - wat		5.6								STRATEGIE - hoe		6.8

						SCOPE - afbakening		6.8								BESLUITVORMING - wat		6.4

						VERMOGEN - afbakening		4.8								CONSENSUS - waarmee		6.4

						CONSENSUS - waarmee		6.4								MIDDELEN - waarmee		6.0

						COMPETENTIES - waarmee		4.8								DOELSTELLING - wat		5.6

						MIDDELEN - waarmee		6.0								LEIDERSCHAP - hoe		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.4								VERMOGEN - afbakening		4.8

						STRATEGIE - hoe		6.8								COMPETENTIES - waarmee		4.8

						AANPAK - hoe		4.4								AANPAK - hoe		4.4





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	



NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	





V1C2

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		78%		72%		84%

		1|AANLEIDING waardoor						4.8		24		24

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.4		37		37

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		5

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						6.6		33		33

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		2

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		10

		4|DOELSTELLING wat						7.8		39		39

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		10

		5|SCOPE afbakening						9.0		45		45

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						7.8		39		39

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		10

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0		45				45

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0		45				45

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0		40				40

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.2		41				41

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		9

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.6		43				43

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		7

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		10

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.6		38				38

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		6

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		9

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.8								SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.4								CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		6.6								COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.8								STRATEGIE - hoe		8.6

						SCOPE - afbakening		9.0								LEIDERSCHAP - hoe		8.2

						VERMOGEN - afbakening		7.8								MIDDELEN - waarmee		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0								DOELSTELLING - wat		7.8

						COMPETENTIES - waarmee		9.0								VERMOGEN - afbakening		7.8

						MIDDELEN - waarmee		8.0								AANPAK - hoe		7.6

						LEIDERSCHAP - hoe		8.2								NOODZAAK - waarom		7.4

						STRATEGIE - hoe		8.6								BESLUITVORMING - wat		6.6

						AANPAK - hoe		7.6								AANLEIDING - waarom		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	





V1C2 (2)

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						4.7

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.7

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						7.7

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						9.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.3

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.7

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.7

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.7				SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.7				CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.7				STRATEGIE - hoe		8.7

						SCOPE - afbakening		9.0				LEIDERSCHAP - hoe		8.3

						VERMOGEN - afbakening		8.0				VERMOGEN - afbakening		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0				MIDDELEN - waarmee		8.0

						COMPETENTIES - waarmee		9.0				NOODZAAK - waarom		7.7

						MIDDELEN - waarmee		8.0				DOELSTELLING - wat		7.7

						LEIDERSCHAP - hoe		8.3				AANPAK - hoe		7.7

						STRATEGIE - hoe		8.7				BESLUITVORMING - wat		7.0

						AANPAK - hoe		7.7				AANLEIDING - waarom		4.7





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	





V1C3

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		4

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		4

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		4

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						7.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		9

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		7

		4|DOELSTELLING wat						7.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						7.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		8

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		6

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		8

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		6

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		5

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		6

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		5

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		7

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.8				NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		7.6

						BESLUITVORMING - wat		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.2

						DOELSTELLING - wat		7.0				VERMOGEN - afbakening		7.2

						SCOPE - afbakening		6.6				DOELSTELLING - wat		7.0

						VERMOGEN - afbakening		7.2				COMPETENTIES - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.0

						COMPETENTIES - waarmee		7.0				SCOPE - afbakening		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				CONSENSUS - waarmee		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.0				MIDDELEN - waarmee		5.2

						STRATEGIE - hoe		7.6				AANPAK - hoe		4.2

						AANPAK - hoe		4.2				AANLEIDING - waarom		3.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	



NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	





V1C4

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						7.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		6

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						6.2

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		4

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						6.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						4.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		4

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		4

		7|CONSENSUS waarmee						8.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		10

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		2

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		2

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		2

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		5

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		8

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		7

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.4				CONSENSUS - waarmee		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				AANLEIDING - waarom		7.4

						BESLUITVORMING - wat		6.8				STRATEGIE - hoe		7.4

						DOELSTELLING - wat		6.2				AANPAK - hoe		7.4

						SCOPE - afbakening		6.8				NOODZAAK - waarom		7.2

						VERMOGEN - afbakening		4.8				BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				LEIDERSCHAP - hoe		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				DOELSTELLING - wat		6.2

						LEIDERSCHAP - hoe		6.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						STRATEGIE - hoe		7.4				MIDDELEN - waarmee		5.2

						AANPAK - hoe		7.4				VERMOGEN - afbakening		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	



CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	





V1C5

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						6.2

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		8

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		8

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		4

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		5

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		4

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						8.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		4

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		9

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		9

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		3

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		8

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						5.6

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		4

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		6

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		4

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		9

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						8.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		9

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		6.2				DOELSTELLING - wat		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				MIDDELEN - waarmee		8.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				AANPAK - hoe		8.0

						DOELSTELLING - wat		8.0				CONSENSUS - waarmee		7.8

						SCOPE - afbakening		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.6

						VERMOGEN - afbakening		5.6				NOODZAAK - waarom		7.2

						CONSENSUS - waarmee		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.2

						COMPETENTIES - waarmee		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.0

						MIDDELEN - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.6				STRATEGIE - hoe		6.6

						STRATEGIE - hoe		6.6				AANLEIDING - waarom		6.2

						AANPAK - hoe		8.0				VERMOGEN - afbakening		5.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	



DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	





V1C6

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 

		2|NOODZAAK waarom						ERROR:#DIV/0!

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat						ERROR:#DIV/0!

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						ERROR:#DIV/0!

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces

		7|CONSENSUS waarmee						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten

		8|COMPETENTIES waarmee						ERROR:#DIV/0!

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						ERROR:#DIV/0!

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit

		11|STRATEGIE hoe						ERROR:#DIV/0!

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd

		12|AANPAK hoe						ERROR:#DIV/0!

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		ERROR:#DIV/0!

						BESLUITVORMING - wat		ERROR:#DIV/0!

						DOELSTELLING - wat		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						VERMOGEN - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENTIES - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						MIDDELEN - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						LEIDERSCHAP - hoe		ERROR:#DIV/0!

						STRATEGIE - hoe		ERROR:#DIV/0!

						AANPAK - hoe		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	









V1C7

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		6

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						7.4

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		4

		4|DOELSTELLING wat						6.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		8

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		5

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		9

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		6

		7|CONSENSUS waarmee						7.2

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		4

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		5

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.4

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		6

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		6

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						7.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		6

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		8.0				1|AANLEIDING waardoor		8.0

						2|NOODZAAK waarom		7.4				6|VERMOGEN afbakening		8.0

						3|BESLUITVORMING wat		6.8				2|NOODZAAK waarom		7.4

						4|DOELSTELLING wat		6.8				8|COMPETENTIES waarmee		7.4

						5|SCOPE afbakening		5.6				7|CONSENSUS waarmee		7.2

						6|VERMOGEN afbakening		8.0				12|AANPAK hoe		7.2

						7|CONSENSUS waarmee		7.2				3|BESLUITVORMING wat		6.8

						8|COMPETENTIES waarmee		7.4				4|DOELSTELLING wat		6.8

						9|MIDDELEN waarmee		6.4				11|STRATEGIE hoe		6.6

						10|LEIDERSCHAP hoe		6.4				9|MIDDELEN waarmee		6.4

						11|STRATEGIE hoe		6.6				10|LEIDERSCHAP hoe		6.4

						12|AANPAK hoe		7.2				5|SCOPE afbakening		5.6



		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 						80-90%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?						Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500

												Algemene opmeringen

												Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken

												Eén vraag wordt gemist: business-readiness







												Aanbevelingen

												Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)

												Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)

												Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende









&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	



1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	





V1C8

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						1.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		1

		2|NOODZAAK waarom						2.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		3

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		1

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		4

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		1

		3|BESLUITVORMING wat						3.6

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		4

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		1

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		5

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						3.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		1

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		1

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		1

		5|SCOPE afbakening						3.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		1

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		1

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		3

		6|VERMOGEN afbakening						5.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		3

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						4.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		1

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		1

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		1

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		10

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		10

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						2.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		1

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		1

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		1

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		1

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		1.8				MIDDELEN - waarmee		8.4

						NOODZAAK - waarom		2.0				AANPAK - hoe		7.0

						BESLUITVORMING - wat		3.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						DOELSTELLING - wat		3.0				STRATEGIE - hoe		5.6

						SCOPE - afbakening		3.2				VERMOGEN - afbakening		5.4

						VERMOGEN - afbakening		5.4				CONSENSUS - waarmee		4.8

						CONSENSUS - waarmee		4.8				BESLUITVORMING - wat		3.6

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				SCOPE - afbakening		3.2

						MIDDELEN - waarmee		8.4				DOELSTELLING - wat		3.0

						LEIDERSCHAP - hoe		2.2				LEIDERSCHAP - hoe		2.2

						STRATEGIE - hoe		5.6				NOODZAAK - waarom		2.0

						AANPAK - hoe		7.0				AANLEIDING - waarom		1.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	



MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	





V1C9

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		5

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		1

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		9

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		7

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						8.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		9

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						5.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		3

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		3

		5|SCOPE afbakening						7.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		1

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		10

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		8

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		4

		9|MIDDELEN waarmee						3.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		4

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		3

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		1

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		1

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		7

		11|STRATEGIE hoe						8.2

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						5.8

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		5

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.4				BESLUITVORMING - wat		8.2

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		8.2

						BESLUITVORMING - wat		8.2				NOODZAAK - waarom		8.0

						DOELSTELLING - wat		5.4				SCOPE - afbakening		7.8

						SCOPE - afbakening		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.4

						VERMOGEN - afbakening		5.8				CONSENSUS - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		7.0				VERMOGEN - afbakening		5.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4				AANPAK - hoe		5.8

						MIDDELEN - waarmee		3.6				DOELSTELLING - wat		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.0				LEIDERSCHAP - hoe		5.0

						STRATEGIE - hoe		8.2				MIDDELEN - waarmee		3.6

						AANPAK - hoe		5.8				AANLEIDING - waarom		3.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	



BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	





V1C10

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		7

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.6

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						8.4

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		10

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		10

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		10

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		2

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						7.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		7

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		7

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		7

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		10

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.8

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		9

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		4

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		7

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		7

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						[1] AANLEIDING - waarom		8.0				2|NOODZAAK - waarom		8.6

						[2] NOODZAAK - waarom		8.6				3|BESLUITVORMING - wat		8.4

						[3] BESLUITVORMING - wat		8.4				[1] AANLEIDING - waarom		8.0

						[4] DOELSTELLING - wat		7.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.8

						[5] SCOPE - afbakening		7.6				6|VERMOGEN - afbakening		7.8

						[6] VERMOGEN - afbakening		7.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.8

						[7] CONSENSUS - waarmee		7.8				[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8

						[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8				[5] SCOPE - afbakening		7.6

						[9] MIDDELEN - waarmee		6.4				[12] AANPAK - hoe		7.4

						[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2				[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2

						[11] STRATEGIE - hoe		7.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.0

						[12] AANPAK - hoe		7.4				[9] MIDDELEN - waarmee		6.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	



2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	





V1C12-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						8.6

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services		8

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers		10

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization		7

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations		10

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements		8

		NECESSITY						8.0

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization		8

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs		10

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals		10

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 		7

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)		5

		DECISION MAKING						8.8

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served		8

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts		8

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)		8

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 		10

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process		10

		OBJECTIVES						8.2

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like		10

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described		7

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)		6

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)		8

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		10

		SCOPE						9.2

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)		10

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change		10

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized		7				Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined		10

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified		9

		CAPABILITIES						8.2

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours		10

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis		7

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)		6

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 		8

				F5		The Change team is motivated to shape the change process		10

		CONSENSUS						9.8

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for		10

				G2		Milestones have been established		10

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit		10

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time		10

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected		9

		COMPETENCIES						8.8

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency		10

				H2		The strongest possible Change team is composed		10

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change		7

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management		8

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills		9

		RESOURCES						8.4

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process		8

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working		8

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)		8

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 		10

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time		8

		LEADERSHIP						5.8

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization		6

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change		5

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization		7

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance		6

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity		5

		STRATEGY						6.6

				K1		The change project has a high priority at management level		4				priority

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present		8				vision

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized		8				strategy

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders		6				communication

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 		7				policy

		APPROACH						8.0

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 		7

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued		8

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders		9

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas		7				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project		9

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		8.6				CONSENSUS		9.8

						NECESSITY		8.0				SCOPE		9.2

						DECISION MAKING		8.8				DECISION MAKING		8.8

						OBJECTIVES		8.2				COMPETENCIES		8.8

						SCOPE		9.2				REASON		8.6

						CAPABILITIES		8.2				RESOURCES		8.4

						CONSENSUS		9.8				OBJECTIVES		8.2

						COMPETENCIES		8.8				CAPABILITIES		8.2

						RESOURCES		8.4				NECESSITY		8.0

						LEADERSHIP		5.8				APPROACH		8.0

						CHANGE STRATEGY		6.6				CHANGE STRATEGY		6.6

						APPROACH		8.0				LEADERSHIP		5.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	





V1C13

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		2

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						6.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						6.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		7

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		2

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		6

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		10

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		7

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.4

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						6.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		4

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		6

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						5.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		3

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.4

						2|NOODZAAK waarom		6.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.4

						3|BESLUITVORMING wat		6.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.4

						4|DOELSTELLING wat		7.4				[5] SCOPE - afbakening		7.2

						5|SCOPE afbakening		7.2				[9] MIDDELEN - waarmee		7.0

						6|VERMOGEN afbakening		6.2				[2] NOODZAAK - waarom		6.8

						7|CONSENSUS waarmee		7.4				[6] VERMOGEN - afbakening		6.2

						8|COMPETENTIES waarmee		6.2				[8] COMPETENTIES - waarmee		6.2

						9|MIDDELEN waarmee		7.0				[3] BESLUITVORMING - wat		6.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		5.0				[1] AANLEIDING - waarom		5.8

						11|STRATEGIE hoe		7.4				[12] AANPAK - hoe		5.6

						12|AANPAK hoe		5.6				[10] LEIDERSCHAP - hoe		5.0





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	



[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	





V1C14-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						ERROR:#DIV/0!

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY						ERROR:#DIV/0!

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING						ERROR:#DIV/0!

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified

		CAPABILITIES						ERROR:#DIV/0!

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected

		COMPETENCIES						ERROR:#DIV/0!

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The strongest possible Change team is composed

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES						ERROR:#DIV/0!

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY						ERROR:#DIV/0!

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 

		APPROACH						ERROR:#DIV/0!

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		ERROR:#DIV/0!				CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!

						NECESSITY		ERROR:#DIV/0!				SCOPE		ERROR:#DIV/0!

						DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!				DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!

						OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!				COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE		ERROR:#DIV/0!				REASON		ERROR:#DIV/0!

						CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!				RESOURCES		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!				OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!				CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!

						RESOURCES		ERROR:#DIV/0!				NECESSITY		ERROR:#DIV/0!

						LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!				APPROACH		ERROR:#DIV/0!

						CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!				CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!

						APPROACH		ERROR:#DIV/0!				LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





V1C15

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		3

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		7

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		8

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		3

		4|DOELSTELLING wat						6.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		2

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		7

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		3

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		4

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						5.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		3

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						2.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		1

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		4

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		2

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		3

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		3

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		3

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		3

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		7

		12|AANPAK hoe						5.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		4

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		4

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.0				2|NOODZAAK waarom		7.2

						2|NOODZAAK waarom		7.2				3|BESLUITVORMING wat		7.0

						3|BESLUITVORMING wat		7.0				7|CONSENSUS waarmee		6.6

						4|DOELSTELLING wat		6.4				4|DOELSTELLING wat		6.4

						5|SCOPE afbakening		6.0				5|SCOPE afbakening		6.0

						6|VERMOGEN afbakening		5.2				11|STRATEGIE hoe		5.6

						7|CONSENSUS waarmee		6.6				6|VERMOGEN afbakening		5.2

						8|COMPETENTIES waarmee		5.2				8|COMPETENTIES waarmee		5.2

						9|MIDDELEN waarmee		2.6				1|AANLEIDING waardoor		5.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.2				12|AANPAK hoe		5.0

						11|STRATEGIE hoe		5.6				10|LEIDERSCHAP hoe		4.2

						12|AANPAK hoe		5.0				9|MIDDELEN waarmee		2.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	



2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	





Grafieken

						Overall verandergereedheid		Ondernemings strategie		Verander strategie

				V1C1		61%		65%		56%

				V1C2		78%		72%		84%

				V1C3		65%		66%		63%

				V1C4		67%		65%		68%

				V1C5		72%		68%		75%

				V1C7		70%		71%		69%

				V1C8		44%		32%		57%
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				V1C12		Philips PB		85%		79%
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Gereedheid tot veranderen | 12 vereiste ELEMENTEN



Onderneming strategie

Verander strategie





Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	

Veranderprofiel 
chronologisch





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	



Veranderprofiel 
Sterk - Zwak - Focus











1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	



















Veranderprofiel 
aandachtspunten en advies 





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	



Microsoft_Excel_Worksheet1.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING wat			6.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									SCOPE - afbakening			5.6


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									SCOPE - afbakening			5.6


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4	5	4.2	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5	4.2	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project








&G	&F / &A	&P/&N






VA


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	





2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	








Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			61%			65%			56%


						V1C2			78%			72%			84%


						V1C3			65%			66%			63%


						V1C4			67%			65%			68%


						V1C5			72%			68%			75%


						V1C7			70%			71%			69%


						V1C8			44%			32%			57%


												Ondernemings strategie			Verander strategie


									V1C1			65%			56%


									V1C2			72%			84%


									V1C3			66%			63%


									V1C4			65%			68%


									V1C5			68%			75%


									V1C7			71%			69%


									V1C8			32%			57%


												Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			VION			65%			56%


						V1C2			Elsevier			72%			84%


						V1C3			Goyello			66%			63%


						V1C4			SLL			65%			68%


						V1C5			Kazerne			68%			75%


						V1C7			Philips FS			71%			69%


						V1C8			ASML			32%			57%


						V1C9			LiAS			64%			62%


						V1C10			Symbol			80%			73%


						V1C12			Philips PB			85%			79%


						V1C13			Adelante			66%			64%





V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.60833333333333328	0.78166666666666651	0.64500000000000002	0.66500000000000015	0.71499999999999997	0.69833333333333336	0.44166666666666671	Ondernemings strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	Verander strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	


Ondernemings strategie	


Adelante	0.65666666666666673	Verander strategie	


Adelante	0.64333333333333331	








Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	
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Microsoft_Excel_Worksheet2.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									5|SCOPE afbakening			5.0


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									12|AANPAK hoe			5.7



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									12|AANPAK hoe			5.7


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									5|SCOPE afbakening			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project








&G	&F / &A	&P/&N






VA


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?
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Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			61%			65%			56%


						V1C2			78%			72%			84%


						V1C3			65%			66%			63%


						V1C4			67%			65%			68%


						V1C5			72%			68%			75%


						V1C7			70%			71%			69%


						V1C8			44%			32%			57%
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												Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			VION			65%			56%


						V1C2			Elsevier			72%			84%


						V1C3			Goyello			66%			63%


						V1C4			SLL			65%			68%


						V1C5			Kazerne			68%			75%


						V1C7			Philips FS			71%			69%


						V1C8			ASML			32%			57%


						V1C9			LiAS			64%			62%


						V1C10			Symbol			80%			73%


						V1C12			Philips PB			85%			79%


						V1C13			Adelante			66%			64%
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Microsoft_Excel_Worksheet3.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									5|SCOPE afbakening			5.0


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									12|AANPAK hoe			5.7



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									12|AANPAK hoe			5.7


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									5|SCOPE afbakening			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project
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			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?
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V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	





2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	








Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			61%			65%			56%


						V1C2			78%			72%			84%


						V1C3			65%			66%			63%


						V1C4			67%			65%			68%


						V1C5			72%			68%			75%


						V1C7			70%			71%			69%


						V1C8			44%			32%			57%
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						V1C1			VION			65%			56%


						V1C2			Elsevier			72%			84%


						V1C3			Goyello			66%			63%


						V1C4			SLL			65%			68%


						V1C5			Kazerne			68%			75%


						V1C7			Philips FS			71%			69%


						V1C8			ASML			32%			57%
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						V1C10			Symbol			80%			73%


						V1C12			Philips PB			85%			79%
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Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									5|SCOPE afbakening			5.0


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									12|AANPAK hoe			5.7



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									12|AANPAK hoe			5.7


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									5|SCOPE afbakening			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project








&G	&F / &A	&P/&N






VA


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen











&G	&F / &A	&P/&N






V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?
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Contacts

		Contact Naam		Bedrijf/organisatie		Branche		Uit
nodiging		LinkedIn		email		tel		mond		Afspraak		Versie		VP 
gestuurd		@		Beschrijving actie		Opmerkingen		Acquisitie

		Gijs Raijmakers		VION		Industrie		26-Jun				x						Saturday 29 June		V1C1		4-Jul								1a

		Paul Banens		CQM		Consultancy		26-Jun				x						Wednesday 3 July		V1C2		4-Jul								1b

		Arie de Bruin		Goyello		IT										x		Wednesday 3 July		V1C3		x						VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is		x

		Hans den Dekker		SharedLessonLearned		Consultancy		25-Jun						x				Friday 5 July		V1C4		8-Jul								1b

		Raph Giesen		Leger		Consultancy		27-Jun								x		Tuesday 9 July		V1C5		9-Jul								1b

		Joris de Bie		Berenschot		Consultancy		26-Jun				x		x				Tuesday 9 July		V1C6		x						VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn		1c

		Frans van der Staak		Philips				5-Jul		x		x						Thursday 11 July		V1C7		12-Jul								1a

		Wim van den Berkmortel		ASML		Industrie		5-Jul		x		x						Saturday 13 July		V1C8		14-Jul								1a

		Jan Zeguers		Philips LiAS				12-Jul				x						Monday 15 July		V1C9		16-Jul						geintroduceerd door Frans van der Staak		1a

		Jeroen vd Weerdt		Symbol				6-Jul		x		x						Tuesday 16 July		V1C10		17-Jul								1d

		Rogier Wassenberg		Philips		Industrie		27-Jun				x		x				Wednesday 17 July		V1C11		x						Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen		1a

		TS Buxi						10-Jul		x				x				Wednesday 17 July		x		x						Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.

		Peter Browning		Philips				15-Jul		x		x						Thursday 18 July		V1C12-E		19-Jul

		Sander en Irene 		Adelante		Gezondheidszorg		16-Jul								x		Friday 26 July		V1C13		29-Jul								1a

		TS Buxi						10-Jul		x				x				Monday 29 July		V1C14-E		x						3 middagen x 3 uur vragen en concepten doorgenomen

		Karin Smulders		Philips				8-Jul		x		x						Tuesday 30 July		V1C15		31-Jul						Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen		1a

		Ben Ceursters		Philips		Industrie		7-Jul		x								Thursday 1 August		V2C16a		x						Diepgaand gesprek waardoor vragen niet af en afspraak met Geert niet doorgegaan		x

		Bert Schriever		CQM								x						Wednesday 7 August		x		x								1d

		Hans Josiassen										x						Monday 12 August		V2C17										1e

		Piet Bressers						8-Aug								x		Tuesday 13 August		V2C18								Business Case Assessment Tool		1e

		Geert Reusen		Philips		Industrie		26-Jun				x						Wednesday 14 August		V2C19		x								1a

		Ben Ceursters		Philips		Industrie		7-Jul		x								Wednesday 14 August		V2C20		x								1a

		Andrew Houwman 		Landmacht										x				Thursday 15 August		V2C21		21-Aug

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
resultaat in geprinte vorm persoonlijk gebracht en besproken						Resultaten persoonlijk gebracht en besproken		persoonlijk

		Pier Dolmans		Tennant				5-Jul		x		x						Thursday 15 August		V2C22		16-Aug						op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn		1a

		Ruud Vriese		Draaijer		Consultancy		27-Jun				x		x				Saturday 17 August		V2C23		19-Aug								x

		Huibert-Jan den Hartog		Philips				5-Jul		x		x						Wednesday 21 August		V2C24		22-Aug								persoonlijk

		Johan Bosch		Philips				10-Jul		x								Friday 23 August		x		23-Aug

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
Geprinte versie V2C24 achtergelaten zodat Johan VP-scan met Marcel Borgers kan bespreken						presenteert VP-scan concept aan Marcel Borger		1a

		Tim de Werdt						5-Jul		x		x						Monday 26 August

		André Boereboom						14-Aug								x		Tuesday 27 August

		Ed Peelen						21-Sep				x						Wednesday 4 September										via Ruud Vriese

		Henk Coppens						5-Jul		x		x														loopt

		Marcel Borger																										op advies van Johan Bosch

		Eric Lekkerkerk		Syngenta		Industrie		26-Jun								x								@		afspraak maken na vakantie

		Hans (overbuurman)						12-Jul								x								@		afspraak maken na vakantie

		Coen Huesmann		KPMG		Consultancy		5-Jul		x		x

		Jos van Valkengoed		Philips				5-Jul		x														@		afspraak maken na vakantie, 31 juli

		Ludwina Hobma		DAF				5-Jul		x		x												@		afspraak maken na vakantie, 5 aug		op advies Paul

		Felix van Bakel		ASML		Industrie		5-Jul		x		x

		Joost van Beek						8-Jul		x		x												@		contact opnemen 2e helft augustus

		Tom vd Bussche						9-Jul		x														@		afspraak maken na vakantie		bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen

		Marcel Menger		Philips						x

		Andre Peeters		Philips						x

		Hugo Sparidans		Philips						x

		Arnold Stout		Philips						x

		Pepijn van Berchum		Philips						x

		Marion Post		ASML		Industrie				x																		op advies Paul

		Ton van Sommeren		MSD						x

		Ralf Bootz		Philips						x

		Maggie Dong		Philips						x

		Rene Huijben		Philips						x

		Hans Josiassen								x

		Jean Claassens		CQM						x

		Mathieu Karel		Philips						x

		Frits Lemmert		OCE						x

		Peter Linssen		Philips						x

		Jens Lubrich		Philips						x

		Jean Pierre Pinckaers		Libre						x

		Gerard Slegers		Philips						x

		Frank Sprenkels								x

		Jenifer Dekker		Centraal Beheer Achmea		Verzekering				x

		Lieneke Stapel						12-Jul		x
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V1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Voor beeld		Score

								9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2				Swop F4-F5

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		4

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		3

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		4

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		4

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3





						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score

						1|AANLEIDING waardoor		9.0

						2|NOODZAAK waarom		8.8

						3|BESLUITVORMING ratio		6.8

						4|DOELSTELLING wat		7.6

						5|SCOPE afbakening		5.0

						6|CONSENSUS waarover		6.2

						7|VERMOGEN realiteitszin		6.8

						8|COMPETENTIES wie		7.4

						9|MIDDELEN waarmee		7.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.0

						11|STRATEGIE hoe		5.5

						12|AANPAK hoe		5.7























						Rangschikking - Prioriteit		score

						1|AANLEIDING waardoor		9.0

						2|NOODZAAK waarom		8.8

						4|DOELSTELLING wat		7.6

						8|COMPETENTIES wie		7.4

						9|MIDDELEN waarmee		7.0

						3|BESLUITVORMING ratio		6.8

						7|VERMOGEN realiteitszin		6.8

						6|CONSENSUS waarover		6.2

						12|AANPAK hoe		5.7

						11|STRATEGIE hoe		5.5

						5|SCOPE afbakening		5.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.0



&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	





V1-vb

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						3.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		2

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3



























































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score						Rangschikking - Prioriteit		score

						AANLEIDING - waarom		9.0						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		8.8						NOODZAAK - waarom		8.8

						BESLUITVORMING - wat		6.8						DOELSTELLING - wat		7.6

						DOELSTELLING - wat		7.6						COMPETENTIES - waarmee		7.4

						SCOPE - afbakening		5.6						MIDDELEN - waarmee		7.0

						VERMOGEN - afbakening		6.2						BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		6.8						CONSENSUS - waarmee		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4						VERMOGEN - afbakening		6.2

						MIDDELEN - waarmee		7.0						SCOPE - afbakening		5.6

						LEIDERSCHAP - hoe		4.6						STRATEGIE - hoe		5.4

						STRATEGIE - hoe		5.4						LEIDERSCHAP - hoe		4.6

						AANPAK - hoe		3.6						AANPAK - hoe		3.6





&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	





V1-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON - why

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY - why

				B1		The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING - what

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES - what

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE - boundaries

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Restrictions the change team should take into account, are clear appointed

		CAPABILITIES - boundaries

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS - with which

				G1		Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation

				G5		Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers

		COMPETENCIES - with which

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The best possible Change team is composed

				H3		The Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES - with which

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP - how

				J1		Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY - how

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)

				K5		The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time

		APPROACH - how

				L1		The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 

				L2		The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)

				L3		The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders

				L4		Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project





&G	&F / &A	&P/&N




VA

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?





&G		




V1Sum

						Overall verandergereedheid				61%		78%		65%		67%		72%		70%		44%		63%		77%		0%		82%		65%

						Ondernemings strategie				65%		72%		66%		65%		68%		71%		32%		64%		80%		0%		85%		66%

						Verander strategie				56%		84%		63%		68%		75%		69%		57%		62%		73%		0%		79%		64%

						V1		V2		V1C1		V1C2		V1C3		V1C4		V1C5		V1C7		V1C8		V1C9		V1C10		V1C11		V1C12		V1C13		S		V1C1
Gijs		V1C2
Paul		V1C3
Goyello		V1C4
Hans		V1C5
Raph		V1C6
Joris		V1C7
Frans		V1C8
Wim		V1C9
Jan		V1C10
Jeroen		V1C11
Rogier		V1C12E
Peter		V1C13
Sander

		1|AANLEIDING waardoor								7.6		4.8		3.8		7.4		6.2		8.0		1.8		3.4		8.0				8.6		5.8		6.3

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 				5		7		4		8		8		8		1		1		9				8		5		6.7												TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….		Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst		//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 		//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten				9		5		4		9		8		10		1		1		10				10		9		7.5												WINSTGEVENDHEID

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 				8		3		4		8		4		6		3		5		7				7		2		5.5		Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'		<> //(liefst in harde cijfers)								DELTA						Verder nuanceren

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 				9		4		3		6		3		9		3		1		7				10		7		5.7		A3 en A4 horen bij elkaar		<> //(liefst in harde cijfers)								BENCHMARK		Benchmark wordt maandelijk gedaan						Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 				7		5		4		6		8		7		1		9		7				8		6		6.2												NPS						//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//

		2|NOODZAAK waarom								8.0		7.4		8.0		7.2		7.2		7.4		2.0		8.0		8.6				8.0		6.8		7.5

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet				10		8		6		8		4		10		3		10		8				8		8		7.7				<financiele>								//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//		Ja, voor pricing 		//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//				//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten				7		9		8		8		9		7		1		10		10				10		7		8.0												<en> // en/of				//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//		//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 				10		5		9		8		9		8		1		10		9				10		8		8.2		Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen				9		8		9		8		9		8		4		7		9				7		8		8.5														Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)				4		7		8		4		5		4		1		3		7				5		3		5.3		Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW						Vraag splitsen voor Management / medewerkers		2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers						…… (bij management en relevante medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat								6.4		6.6		7.2		6.8		7.0		6.8		3.6		8.2		8.4				8.8		6.0		6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn				10		9		9		8		8		8		4		10		8				8		7		8.7												Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant				//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 				10		6		9		6		8		8		1		7		7				8		6		7.8				//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//										Ja, er is een solide business case ontwikkeld						Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data				8		6		8		6		6		8		5		9		8				8		2		7.0				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//								Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties				3		2		3		6		4		6		7		7		10				10		6		4.0		Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)		//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//								Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel								//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces				1		10		7		8		9		4		1		8		9				10		9		6.5		GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich		In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft				Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen						CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft

Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was				<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//		Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 

		4|DOELSTELLING wat								5.6		7.8		7.0		6.2		8.0		6.8		3.0		5.4		7.8				8.2		7.4		6.9

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 				5		7		8		4		8		7		1		8		10				10		6		6.5																		Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 				4		8		7		8		10		8		5		6		10				7		6		7.5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)				7		6		8		6		4		7		1		7		10				6		8		6.3		>beschrijf in pop-up wat 1 metric is		//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven								//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)				7		8		6		6		9		4		7		3		2				8		10		6.7		>beschrijf in pop-up wat 2 metric is		//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				5		10		6		7		9		8		1		3		7				10		7		7.5		Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 

		5|SCOPE afbakening								6.8		9.0		6.6		6.8		6.6		5.6		3.2		7.8		7.6				9.2		7.2		6.9

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)				9		8		8		8		9		6		1		9		6				10		8		8.0																<Management> // Verandermanager

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren				4		9		6		6		5		6		6		8		8				10		7		6.0																				//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden				6		10		6		6		3		6		1		8		7				7		7		6.2								Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?								Tijdsbestek zit al in SMART (D5)								Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend				9		10		7		6		8		5		5		7		10				10		6		7.5																//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd				6		8		6		8		8		5		3		7		7				9		8		6.8																		Hele leuke vraag

		6|VERMOGEN afbakening								4.8		7.8		7.2		4.8		5.6		8.0		5.4		5.8		7.8				8.2		6.2		6.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is				8		5		5		8		10		9		3		10		10				10		8		7.5				//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//												….probleem/risico …

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse				5		6		7		4		5		8		5		7		8				7		5		5.8		Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen														Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//				Advies: vooral kwantitatief houden.

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  				2		10		8		6		4		8		8		1		7				6		6		6.3																…relevante betrokkenen….				//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren				4		9		8		2		6		9		8		8		7				8		9		6.3				//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//				//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//										//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)		Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces				5		9		8		4		3		6		3		3		7				10		3		5.8		<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW		//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//

		7|CONSENSUS waarmee								6.4		9.0		6.6		8.0		7.8		7.2		4.8		7.0		7.8				9.8		7.4		7.5

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor				6		9		8		8		8		8		1		6		10				10		9		7.8																		Goede, scherpe vraagstelling		Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 				3		8		6		6		4		8		6		6		6				10		8		5.8																				//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken				7		9		6				10		4		1		10		9				10		8		7.2		Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS						VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag						Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 				7		10		6				10		8		8		7		6				10		6		8.2																								//The new standard process will be underpinned in a control plan//

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten				9		9		7		10		7		8		8		6		8				9		6		8.3										Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd						….probleem/risico …		//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//		Goede vraag om je dit expliciet af te vragen

		8|COMPETENTIES waarmee								4.8		9.0		7.0		6.0		7.2		7.4		6.0		7.4		7.8				8.8		6.2		6.9

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid				7		9		8		6		7		7		6		10		7				10		7		7.3		Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld				2		9		7		6		5		7		5		8		6				10		4		6.0																								This is a Y/N question

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven				5		9		6		2		8		8		1		9		8				7		5		6.3				<volledig> //voldoende//				Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces						<volledig> //voldoende//		//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren				//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management				5		10		7		8		8		8		10		6		8				8		7		7.7				<Verandermanager>  //Veranderteam				Niet alleen VM, ook MT						//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering				5		8		7		8		8		7		8		4		10				9		8		7.2														//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//						//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//

		9|MIDDELEN waarmee								6.0		8.0		5.2		5.2		8.0		6.4		8.4		3.6		6.4				8.4		7.0		6.5

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden				7		8		5		2		8		7		10		4		6				8		6		6.2																//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//				//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 				8		8		6		7		8		5		10		3		8				8		8		7.0																Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//				//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)				7		8		5		8		8		8		8		7		3				8		8		7.3																		<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//		//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken				3		8		4		7		8		4		8		3		8				10		6		5.7		//(voor een deel)//																		//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd				5		8		6		2		8		8		6		1		7				8		7		6.2																				//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 

		10|LEIDERSCHAP hoe								5.4		8.2		7.0		6.6		7.6		6.4		2.2		5.0		7.2				5.8		5.0		6.9

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie				4		9		7		8		8		6		3		1		9				6		4		7.0														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering				8		8		7		4		7		8		1		8		9				5		4		7.0

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 				8		7		8		5		7		6		1		7		6				7		6		6.8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				2		9		7		8		8		6		1		2		4				6		5		6.7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit				5		8		6		8		8		6		5		7		8				5		6		6.8				<volledig> //voldoende//				MT ondersteunt veranderproces volledig								<volledig>				Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)

		11|STRATEGIE hoe								6.8		8.6		7.6		7.4		6.6		6.6		5.6		8.2		7.0				6.6		7.4		7.3		<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																						//Verander strategie//

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 				8		8		8		5		9		7		1		8		8				4		7		7.5														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				9		7		8		8		6		8		5		8		5				8		8		7.7																				//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//				//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd				6		9		7		8		8		8		8		8		7				8		7		7.7		<strategie> //plan//								<duidelijke>						<duidelijke>				//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//				//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)				3		10		7		8		6		6		6		7		5				6		7		6.7		<strategie> //visie//																Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie						//There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd				8		9		8		8		4		4		8		10		10				7		8		6.8																//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//								K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//

		12|AANPAK hoe								4.4		7.6		4.2		7.4		8.0		7.2		7.0		5.8		7.4				8.0		5.6		6.5

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht				8		6		7		8		9		8		5		5		7				7		3		7.7		Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces		//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//												//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//				//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd				6		8		5		7		8		8		6		8		8				8		6		7.0																//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd				//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd				4		9		3		6		8		6		8		5		7				9		5		6.0																//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//				//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen				1		7		3		8		7		8		8		6		8				7		6		5.7				//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   												//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//				//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 				3		8		3		8		8		6		8		5		7				9		8		6.0

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 																																						90%				80-90%		90%				75-80%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																				Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans		Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 				Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)		> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post				Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)				Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																				MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)		Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items				Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat		MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken		Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig		Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)				Checklist when designing a new change project 

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																						Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's				Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject		Ja				Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																										Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500		Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)				Scan gaat zich

																																				Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen

																																				Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie						Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen		VM = decentrale commandant		Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken		Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//		Goede vragen		Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)				Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)

																																				360 graden feedback door meerdere personen is zinvol										Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
		Eén vraag wordt gemist: business-readiness		Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag		Sommige vragen doublure		Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)				Spider diagram = a kind of risk assessment

																																				VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM										Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 		Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval		Omissie: vraag over veiligheid en sustainability				Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken

																																				Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)										Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 								Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)

																																				Taal van vragen aanpassen aan MKB										Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.								Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)

																																				Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen

																																				Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant						Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'		360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo		Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal		Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden		Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk		Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)		Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)				Overweeg 2-nivo scan:


																																				Haal SCOPE naar voren						Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)		Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties		Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)		Handhaaf volgorde D - E		> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)		Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)				>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)

																																				Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)										Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen		Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)						Bouw wegingsfactoren in

																																				1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming										Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende						Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan

																																				2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants										Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex		Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam						360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen

																																				2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen										Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden

																																				Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		V2C21		V2C22		V2C23		V2C24

		1|AANLEIDING waardoor								5.2		8.4		5.6		5.8		waardoor

				1		Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 				7		10		6		8

				2		Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet				3		9		9		8

				3		Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 				6		9		5		7

				4		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties				6		10		4		4

				5		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten				4		4		4		2

		2|NOODZAAK waarom								7.0		8.2		8.0		8.8		waarom

				1		Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken				9		10		10		9

				2		Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne en/of externe klanten				6		7		8		9

				3		Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 				7		7		8		9

				4		Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 				5		7		6		8

				5		Belangrijke stakeholders in de organisatie onderschrijven de noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren				8		10		8		9

		3|BESLUITVORMING ratio								7.6		4.0		5.8		5.2		wat

				1		Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn door Management genomen gebaseerd op data en feiten				8		3		6		4

				2		Om de juiste veranderdoelen te identificeren is de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven - en voor zover mogelijk onderbouwd met numerieke data				7		1		4		2

				3		Een benchmark is uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van concurrenten en/of best-in-class organisaties 				6		1		5		3

				4		Management heeft formeel een besluit genomen om een veranderproces te starten en dit initiatief kenbaar gemaakt bij alle relevante geledingen in de organisatie 				9		5		9		9

				5		Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces				8		10		5		8

		4|DOELSTELLING wat								7.2		7.4		8.2		8.4		wat

				1		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)				9		7		8		9

				2		De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 				9		9		10		8

				3		De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				6		4		8		9

				4		Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd				6		10		8		9

				5		De motivatie en werktevredenheid van medewerkers zal toenemen ten gevolge van de verandering				6		7		7		7

		5|SCOPE afbakening								6.8		6.8		5.0		6.4		waarover

				1		Management bepaalt de scope van de verandering - en geeft daarmee de reikwijdte en de begrenzingen van het veranderproject aan				7		8		8		9

				2		De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)				4		8		8		5

				3		Delen van de organisatie waar de verandering dient plaats te vinden, zijn afgebakend				8		5		3		8

				4		Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 				8		10		3		6

				5		Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden				7		3		3		4

		6|CONSENSUS waarover								8.0		9.0		6.0		7.8		waarover

				1		Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde doelstellingen en scope				8		8		5		7

				2		De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen				8		9		8		8

				3		De leider van het veranderproces heeft zich gecommit met het Management team het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken				8		10		6		9

				4		De leider van het veranderproces kan vertrouwen op adequate ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject				8		9		5		6

				5		Alle stakeholders zullen in een zo vroeg mogelijk stadium betrokken worden bij het veranderproces				8		9		6		9

		7|VERMOGEN realiteitszin								6.8		5.6		7.4		6.2		waardoor

				1		In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen				5		2		6		7

				2		Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)				8		2		8		2

				3		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 				7		8		10		9

				4		De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden				8		7		8		8

				5		Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen				6		9		5		5

		8|COMPETENTIES wie								7.2		6.6		8.0		7.8		wie

				1		De leider van het veranderproces heeft alle belangrijke competenties om de verandering te leiden				7		9		6		9

				2		De leider van het veranderproces is in staat het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid				8		9		9		9

				3		De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen				8		9		8		9

				4		De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen				4		3		8		4

				5		In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management				9		3		9		8

		9|MIDDELEN waarmee								6.0		7.0		7.0		7.0		waarmee

				1		Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 				7		6		7		8

				2		Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee de progressie van de verandering kan worden vastgesteld 				6		6		8		9

				3		Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën, tijd - om de verandering tot een sukses te maken				6		6		6		4

				4		Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam van begin tot eind van het verandertraject				4		8		8		5

				5		Structuren worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (instrumenten, technieken, richtlijnen, training, coaching, etc.)				7		9		6		9

		10|LEIDERSCHAP hoe								5.0		8.2		8.0		5.6		hoe

				1		Management draagt uit hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				5		8		7		5

				2		Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen				4		9		8		3

				3		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie				4		8		8		6

				4		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 				4		7		9		9

				5		Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen				8		9		8		5

		11|STRATEGIE hoe								7.6		6.0		6.0		7.2		waarmee

				1		Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				8		8		8		8

				2		Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de verandering kan worden gerealiseerd				8		9		6		8

				3		Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders betrekt bij het verandertraject				9		9		6		5

				4		Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen vermindert en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen				7		3		5		6

				5		De lering uit het verandertraject komt ter beschikking aan de organisatie zodat volgende veranderprojecten geinitieerd kunnen worden				6		1		5		9

		12|AANPAK hoe								8.0		8.0		5.5		6.5		hoe

				1		In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen				8		9		8		3

				2		Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle relevante belanghebbenden betrokken bij het veranderingsproces				8		8		6		8

				3		De mate van support vóór - of de weerstand tégen - de verandering wordt van alle stakeholders in kaart gebracht en er zullen concepten ontwikkeld worden om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers				8		8		4		7

				4		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd				8		7		4		8

				5		Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 				8		9		4		7

		Aanvullende vragen

				1		In welke mate is de vragenlijst af? 												To what extent is the questionnaire completed?

				2		Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?												Would you want to answer the questions in chronological order or randomly?

				3		Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?												Would adding weighting factors improve the change profile scan?

				4		Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?												Would the option to capture feedback by more than one person add value to the change profile scan ?

				5		Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?												Are diverse sets of questions required for different target audiences?

				6		Voor welke organisaties / doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?												For which organizations/target groups is the change profile scan valuable?

				7		Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?												Do you know people that can contribute to further optimize the questions?

				8		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?												Would you use the change profile scan yourself/recommend to others?

				9		Wat is een acceptabele prijsstelling (min/max) voor de online veranderprofielscan?												What is an acceptable pricing (min/max) for the online change profile scan?

				10		Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?												Do you know people that can help with the market of this tool?



						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score		score		score		score		score		Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor				5.2		8.4		5.6		5.8		2|NOODZAAK waarom		8.8

						2|NOODZAAK waarom				7.0		8.2		8.0		8.8		4|DOELSTELLING wat		8.4

						3|BESLUITVORMING ratio				7.6		4.0		5.8		5.2		6|CONSENSUS waarover		7.8

						4|DOELSTELLING wat				7.2		7.4		8.2		8.4		8|COMPETENTIES wie		7.8

						5|SCOPE afbakening				6.8		6.8		5.0		6.4		11|STRATEGIE hoe		7.2

						6|CONSENSUS waarover				8.0		9.0		6.0		7.8		9|MIDDELEN waarmee		7.0

						7|VERMOGEN realiteitszin				6.8		5.6		7.4		6.2		12|AANPAK hoe		6.5

						8|COMPETENTIES wie				7.2		6.6		8.0		7.8		5|SCOPE afbakening		6.4

						9|MIDDELEN waarmee				6.0		7.0		7.0		7.0		7|VERMOGEN realiteitszin		6.2

						10|LEIDERSCHAP hoe				5.0		8.2		8.0		5.6		1|AANLEIDING waardoor		5.8

						11|STRATEGIE hoe				7.6		6.0		6.0		7.2		10|LEIDERSCHAP hoe		5.6

						12|AANPAK hoe				8.0		8.0		5.5		6.5		3|BESLUITVORMING ratio		5.2



























&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	8.8000000000000007	5.2	8.4	6.4	7.8	6.2	7.8	7	5.6	7.2	6.5	



Blauw	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	6|CONSENSUS waarover	8|COMPETENTIES wie	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	12|AANPAK hoe	5|SCOPE afbakening	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	3|BESLUITVORMING ratio	8.8000000000000007	8.4	7.8	7.8	7.2	7	6.5	6.4	6.2	5.8	5.6	5.2	





V1C1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		61%		65%		56%				61%

		1|AANLEIDING waardoor						7.6		38		38

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.0		40		40

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.4		32		32

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		10

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						5.6		28		28

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		5

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		4

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		5

		5|SCOPE afbakening						6.8		34		34

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		4

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		9

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						4.8		24		24

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		2

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		4

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		5

		7|CONSENSUS waarmee						6.4		32				32

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		3

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						4.8		24				24

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		2

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		5

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		5

		9|MIDDELEN waarmee						6.0		30				30

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		5

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.4		27				27

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						6.8		34				34

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		9

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		3

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.4		22				22

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		1

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.6								NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0								AANLEIDING - waarom		7.6

						BESLUITVORMING - wat		6.4								SCOPE - afbakening		6.8

						DOELSTELLING - wat		5.6								STRATEGIE - hoe		6.8

						SCOPE - afbakening		6.8								BESLUITVORMING - wat		6.4

						VERMOGEN - afbakening		4.8								CONSENSUS - waarmee		6.4

						CONSENSUS - waarmee		6.4								MIDDELEN - waarmee		6.0

						COMPETENTIES - waarmee		4.8								DOELSTELLING - wat		5.6

						MIDDELEN - waarmee		6.0								LEIDERSCHAP - hoe		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.4								VERMOGEN - afbakening		4.8

						STRATEGIE - hoe		6.8								COMPETENTIES - waarmee		4.8

						AANPAK - hoe		4.4								AANPAK - hoe		4.4





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	



NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	





V1C2

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		78%		72%		84%

		1|AANLEIDING waardoor						4.8		24		24

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.4		37		37

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		5

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						6.6		33		33

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		2

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		10

		4|DOELSTELLING wat						7.8		39		39

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		10

		5|SCOPE afbakening						9.0		45		45

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						7.8		39		39

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		10

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0		45				45

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0		45				45

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0		40				40

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.2		41				41

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		9

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.6		43				43

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		7

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		10

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.6		38				38

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		6

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		9

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.8								SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.4								CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		6.6								COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.8								STRATEGIE - hoe		8.6

						SCOPE - afbakening		9.0								LEIDERSCHAP - hoe		8.2

						VERMOGEN - afbakening		7.8								MIDDELEN - waarmee		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0								DOELSTELLING - wat		7.8

						COMPETENTIES - waarmee		9.0								VERMOGEN - afbakening		7.8

						MIDDELEN - waarmee		8.0								AANPAK - hoe		7.6

						LEIDERSCHAP - hoe		8.2								NOODZAAK - waarom		7.4

						STRATEGIE - hoe		8.6								BESLUITVORMING - wat		6.6

						AANPAK - hoe		7.6								AANLEIDING - waarom		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	





V1C2 (2)

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						4.7

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.7

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						7.7

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						9.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.3

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.7

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.7

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.7				SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.7				CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.7				STRATEGIE - hoe		8.7

						SCOPE - afbakening		9.0				LEIDERSCHAP - hoe		8.3

						VERMOGEN - afbakening		8.0				VERMOGEN - afbakening		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0				MIDDELEN - waarmee		8.0

						COMPETENTIES - waarmee		9.0				NOODZAAK - waarom		7.7

						MIDDELEN - waarmee		8.0				DOELSTELLING - wat		7.7

						LEIDERSCHAP - hoe		8.3				AANPAK - hoe		7.7

						STRATEGIE - hoe		8.7				BESLUITVORMING - wat		7.0

						AANPAK - hoe		7.7				AANLEIDING - waarom		4.7





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	





V1C3

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		4

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		4

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		4

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						7.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		9

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		7

		4|DOELSTELLING wat						7.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						7.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		8

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		6

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		8

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		6

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		5

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		6

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		5

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		7

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.8				NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		7.6

						BESLUITVORMING - wat		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.2

						DOELSTELLING - wat		7.0				VERMOGEN - afbakening		7.2

						SCOPE - afbakening		6.6				DOELSTELLING - wat		7.0

						VERMOGEN - afbakening		7.2				COMPETENTIES - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.0

						COMPETENTIES - waarmee		7.0				SCOPE - afbakening		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				CONSENSUS - waarmee		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.0				MIDDELEN - waarmee		5.2

						STRATEGIE - hoe		7.6				AANPAK - hoe		4.2

						AANPAK - hoe		4.2				AANLEIDING - waarom		3.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	



NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	





V1C4

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						7.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		6

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						6.2

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		4

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						6.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						4.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		4

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		4

		7|CONSENSUS waarmee						8.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		10

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		2

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		2

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		2

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		5

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		8

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		7

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.4				CONSENSUS - waarmee		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				AANLEIDING - waarom		7.4

						BESLUITVORMING - wat		6.8				STRATEGIE - hoe		7.4

						DOELSTELLING - wat		6.2				AANPAK - hoe		7.4

						SCOPE - afbakening		6.8				NOODZAAK - waarom		7.2

						VERMOGEN - afbakening		4.8				BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				LEIDERSCHAP - hoe		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				DOELSTELLING - wat		6.2

						LEIDERSCHAP - hoe		6.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						STRATEGIE - hoe		7.4				MIDDELEN - waarmee		5.2

						AANPAK - hoe		7.4				VERMOGEN - afbakening		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	



CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	





V1C5

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						6.2

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		8

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		8

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		4

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		5

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		4

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						8.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		4

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		9

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		9

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		3

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		8

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						5.6

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		4

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		6

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		4

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		9

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						8.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		9

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		6.2				DOELSTELLING - wat		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				MIDDELEN - waarmee		8.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				AANPAK - hoe		8.0

						DOELSTELLING - wat		8.0				CONSENSUS - waarmee		7.8

						SCOPE - afbakening		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.6

						VERMOGEN - afbakening		5.6				NOODZAAK - waarom		7.2

						CONSENSUS - waarmee		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.2

						COMPETENTIES - waarmee		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.0

						MIDDELEN - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.6				STRATEGIE - hoe		6.6

						STRATEGIE - hoe		6.6				AANLEIDING - waarom		6.2

						AANPAK - hoe		8.0				VERMOGEN - afbakening		5.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	



DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	





V1C6

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 

		2|NOODZAAK waarom						ERROR:#DIV/0!

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat						ERROR:#DIV/0!

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						ERROR:#DIV/0!

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces

		7|CONSENSUS waarmee						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten

		8|COMPETENTIES waarmee						ERROR:#DIV/0!

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						ERROR:#DIV/0!

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit

		11|STRATEGIE hoe						ERROR:#DIV/0!

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd

		12|AANPAK hoe						ERROR:#DIV/0!

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		ERROR:#DIV/0!

						BESLUITVORMING - wat		ERROR:#DIV/0!

						DOELSTELLING - wat		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						VERMOGEN - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENTIES - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						MIDDELEN - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						LEIDERSCHAP - hoe		ERROR:#DIV/0!

						STRATEGIE - hoe		ERROR:#DIV/0!

						AANPAK - hoe		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	









V1C7

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		6

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						7.4

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		4

		4|DOELSTELLING wat						6.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		8

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		5

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		9

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		6

		7|CONSENSUS waarmee						7.2

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		4

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		5

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.4

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		6

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		6

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						7.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		6

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		8.0				1|AANLEIDING waardoor		8.0

						2|NOODZAAK waarom		7.4				6|VERMOGEN afbakening		8.0

						3|BESLUITVORMING wat		6.8				2|NOODZAAK waarom		7.4

						4|DOELSTELLING wat		6.8				8|COMPETENTIES waarmee		7.4

						5|SCOPE afbakening		5.6				7|CONSENSUS waarmee		7.2

						6|VERMOGEN afbakening		8.0				12|AANPAK hoe		7.2

						7|CONSENSUS waarmee		7.2				3|BESLUITVORMING wat		6.8

						8|COMPETENTIES waarmee		7.4				4|DOELSTELLING wat		6.8

						9|MIDDELEN waarmee		6.4				11|STRATEGIE hoe		6.6

						10|LEIDERSCHAP hoe		6.4				9|MIDDELEN waarmee		6.4

						11|STRATEGIE hoe		6.6				10|LEIDERSCHAP hoe		6.4

						12|AANPAK hoe		7.2				5|SCOPE afbakening		5.6



		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 						80-90%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?						Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500

												Algemene opmeringen

												Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken

												Eén vraag wordt gemist: business-readiness







												Aanbevelingen

												Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)

												Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)

												Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende









&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	



1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	





V1C8

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						1.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		1

		2|NOODZAAK waarom						2.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		3

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		1

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		4

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		1

		3|BESLUITVORMING wat						3.6

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		4

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		1

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		5

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						3.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		1

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		1

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		1

		5|SCOPE afbakening						3.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		1

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		1

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		3

		6|VERMOGEN afbakening						5.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		3

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						4.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		1

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		1

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		1

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		10

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		10

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						2.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		1

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		1

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		1

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		1

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		1.8				MIDDELEN - waarmee		8.4

						NOODZAAK - waarom		2.0				AANPAK - hoe		7.0

						BESLUITVORMING - wat		3.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						DOELSTELLING - wat		3.0				STRATEGIE - hoe		5.6

						SCOPE - afbakening		3.2				VERMOGEN - afbakening		5.4

						VERMOGEN - afbakening		5.4				CONSENSUS - waarmee		4.8

						CONSENSUS - waarmee		4.8				BESLUITVORMING - wat		3.6

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				SCOPE - afbakening		3.2

						MIDDELEN - waarmee		8.4				DOELSTELLING - wat		3.0

						LEIDERSCHAP - hoe		2.2				LEIDERSCHAP - hoe		2.2

						STRATEGIE - hoe		5.6				NOODZAAK - waarom		2.0

						AANPAK - hoe		7.0				AANLEIDING - waarom		1.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	



MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	





V1C9

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		5

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		1

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		9

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		7

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						8.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		9

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						5.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		3

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		3

		5|SCOPE afbakening						7.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		1

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		10

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		8

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		4

		9|MIDDELEN waarmee						3.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		4

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		3

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		1

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		1

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		7

		11|STRATEGIE hoe						8.2

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						5.8

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		5

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.4				BESLUITVORMING - wat		8.2

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		8.2

						BESLUITVORMING - wat		8.2				NOODZAAK - waarom		8.0

						DOELSTELLING - wat		5.4				SCOPE - afbakening		7.8

						SCOPE - afbakening		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.4

						VERMOGEN - afbakening		5.8				CONSENSUS - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		7.0				VERMOGEN - afbakening		5.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4				AANPAK - hoe		5.8

						MIDDELEN - waarmee		3.6				DOELSTELLING - wat		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.0				LEIDERSCHAP - hoe		5.0

						STRATEGIE - hoe		8.2				MIDDELEN - waarmee		3.6

						AANPAK - hoe		5.8				AANLEIDING - waarom		3.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	



BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	





V1C10

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		7

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.6

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						8.4

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		10

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		10

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		10

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		2

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						7.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		7

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		7

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		7

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		10

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.8

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		9

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		4

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		7

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		7

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						[1] AANLEIDING - waarom		8.0				2|NOODZAAK - waarom		8.6

						[2] NOODZAAK - waarom		8.6				3|BESLUITVORMING - wat		8.4

						[3] BESLUITVORMING - wat		8.4				[1] AANLEIDING - waarom		8.0

						[4] DOELSTELLING - wat		7.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.8

						[5] SCOPE - afbakening		7.6				6|VERMOGEN - afbakening		7.8

						[6] VERMOGEN - afbakening		7.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.8

						[7] CONSENSUS - waarmee		7.8				[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8

						[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8				[5] SCOPE - afbakening		7.6

						[9] MIDDELEN - waarmee		6.4				[12] AANPAK - hoe		7.4

						[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2				[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2

						[11] STRATEGIE - hoe		7.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.0

						[12] AANPAK - hoe		7.4				[9] MIDDELEN - waarmee		6.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	



2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	





V1C12-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						8.6

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services		8

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers		10

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization		7

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations		10

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements		8

		NECESSITY						8.0

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization		8

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs		10

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals		10

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 		7

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)		5

		DECISION MAKING						8.8

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served		8

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts		8

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)		8

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 		10

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process		10

		OBJECTIVES						8.2

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like		10

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described		7

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)		6

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)		8

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		10

		SCOPE						9.2

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)		10

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change		10

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized		7				Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined		10

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified		9

		CAPABILITIES						8.2

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours		10

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis		7

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)		6

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 		8

				F5		The Change team is motivated to shape the change process		10

		CONSENSUS						9.8

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for		10

				G2		Milestones have been established		10

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit		10

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time		10

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected		9

		COMPETENCIES						8.8

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency		10

				H2		The strongest possible Change team is composed		10

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change		7

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management		8

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills		9

		RESOURCES						8.4

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process		8

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working		8

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)		8

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 		10

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time		8

		LEADERSHIP						5.8

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization		6

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change		5

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization		7

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance		6

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity		5

		STRATEGY						6.6

				K1		The change project has a high priority at management level		4				priority

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present		8				vision

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized		8				strategy

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders		6				communication

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 		7				policy

		APPROACH						8.0

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 		7

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued		8

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders		9

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas		7				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project		9

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		8.6				CONSENSUS		9.8

						NECESSITY		8.0				SCOPE		9.2

						DECISION MAKING		8.8				DECISION MAKING		8.8

						OBJECTIVES		8.2				COMPETENCIES		8.8

						SCOPE		9.2				REASON		8.6

						CAPABILITIES		8.2				RESOURCES		8.4

						CONSENSUS		9.8				OBJECTIVES		8.2

						COMPETENCIES		8.8				CAPABILITIES		8.2

						RESOURCES		8.4				NECESSITY		8.0

						LEADERSHIP		5.8				APPROACH		8.0

						CHANGE STRATEGY		6.6				CHANGE STRATEGY		6.6

						APPROACH		8.0				LEADERSHIP		5.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	





V1C13

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		2

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						6.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						6.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		7

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		2

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		6

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		10

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		7

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.4

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						6.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		4

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		6

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						5.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		3

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.4

						2|NOODZAAK waarom		6.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.4

						3|BESLUITVORMING wat		6.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.4

						4|DOELSTELLING wat		7.4				[5] SCOPE - afbakening		7.2

						5|SCOPE afbakening		7.2				[9] MIDDELEN - waarmee		7.0

						6|VERMOGEN afbakening		6.2				[2] NOODZAAK - waarom		6.8

						7|CONSENSUS waarmee		7.4				[6] VERMOGEN - afbakening		6.2

						8|COMPETENTIES waarmee		6.2				[8] COMPETENTIES - waarmee		6.2

						9|MIDDELEN waarmee		7.0				[3] BESLUITVORMING - wat		6.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		5.0				[1] AANLEIDING - waarom		5.8

						11|STRATEGIE hoe		7.4				[12] AANPAK - hoe		5.6

						12|AANPAK hoe		5.6				[10] LEIDERSCHAP - hoe		5.0





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	



[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	





V1C14-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						ERROR:#DIV/0!

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY						ERROR:#DIV/0!

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING						ERROR:#DIV/0!

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified

		CAPABILITIES						ERROR:#DIV/0!

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected

		COMPETENCIES						ERROR:#DIV/0!

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The strongest possible Change team is composed

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES						ERROR:#DIV/0!

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY						ERROR:#DIV/0!

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 

		APPROACH						ERROR:#DIV/0!

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		ERROR:#DIV/0!				CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!

						NECESSITY		ERROR:#DIV/0!				SCOPE		ERROR:#DIV/0!

						DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!				DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!

						OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!				COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE		ERROR:#DIV/0!				REASON		ERROR:#DIV/0!

						CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!				RESOURCES		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!				OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!				CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!

						RESOURCES		ERROR:#DIV/0!				NECESSITY		ERROR:#DIV/0!

						LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!				APPROACH		ERROR:#DIV/0!

						CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!				CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!

						APPROACH		ERROR:#DIV/0!				LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





V1C15

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		3

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		7

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		8

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		3

		4|DOELSTELLING wat						6.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		2

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		7

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		3

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		4

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						5.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		3

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						2.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		1

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		4

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		2

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		3

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		3

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		3

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		3

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		7

		12|AANPAK hoe						5.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		4

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		4

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.0				2|NOODZAAK waarom		7.2

						2|NOODZAAK waarom		7.2				3|BESLUITVORMING wat		7.0

						3|BESLUITVORMING wat		7.0				7|CONSENSUS waarmee		6.6

						4|DOELSTELLING wat		6.4				4|DOELSTELLING wat		6.4

						5|SCOPE afbakening		6.0				5|SCOPE afbakening		6.0

						6|VERMOGEN afbakening		5.2				11|STRATEGIE hoe		5.6

						7|CONSENSUS waarmee		6.6				6|VERMOGEN afbakening		5.2

						8|COMPETENTIES waarmee		5.2				8|COMPETENTIES waarmee		5.2

						9|MIDDELEN waarmee		2.6				1|AANLEIDING waardoor		5.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.2				12|AANPAK hoe		5.0

						11|STRATEGIE hoe		5.6				10|LEIDERSCHAP hoe		4.2

						12|AANPAK hoe		5.0				9|MIDDELEN waarmee		2.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	



2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	





Grafieken

						Overall verandergereedheid		Ondernemings strategie		Verander strategie

				V1C1		61%		65%		56%

				V1C2		78%		72%		84%

				V1C3		65%		66%		63%

				V1C4		67%		65%		68%

				V1C5		72%		68%		75%

				V1C7		70%		71%		69%

				V1C8		44%		32%		57%

								Ondernemings strategie		Verander strategie

						V1C1		65%		56%
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								Ondernemings strategie		Verander strategie

				V1C1		VION		65%		56%

				V1C2		Elsevier		72%		84%

				V1C3		Goyello		66%		63%

				V1C4		SLL		65%		68%

				V1C5		Kazerne		68%		75%

				V1C7		Philips FS		71%		69%

				V1C8		ASML		32%		57%

				V1C9		LiAS		64%		62%

				V1C10		Symbol		80%		73%

				V1C12		Philips PB		85%		79%

				V1C13		Adelante		66%		64%



V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.60833333333333328	0.78166666666666651	0.64500000000000002	0.66500000000000015	0.71499999999999997	0.69833333333333336	0.44166666666666671	Ondernemings strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	Verander strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	
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Effectief veranderen - op basis van - inzichten in 12 elementen 





Onderneming strategie



Verander strategie









Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	

Waarde Propositie

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject 

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in veranderprojecten te beheersen

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een laagdrempelig instrument

waarmee onder inspirerende leiding van Novy-T 

aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten  

op basis waarvan beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken 

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken





Microsoft_Excel_Worksheet1.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING wat			6.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									SCOPE - afbakening			5.6


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									SCOPE - afbakening			5.6


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4	5	4.2	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5	4.2	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	
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V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project
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VA


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	





2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	








Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			61%			65%			56%


						V1C2			78%			72%			84%


						V1C3			65%			66%			63%


						V1C4			67%			65%			68%


						V1C5			72%			68%			75%


						V1C7			70%			71%			69%


						V1C8			44%			32%			57%
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									V1C5			68%			75%


									V1C7			71%			69%


									V1C8			32%			57%


												Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			VION			65%			56%


						V1C2			Elsevier			72%			84%


						V1C3			Goyello			66%			63%


						V1C4			SLL			65%			68%


						V1C5			Kazerne			68%			75%


						V1C7			Philips FS			71%			69%


						V1C8			ASML			32%			57%


						V1C9			LiAS			64%			62%


						V1C10			Symbol			80%			73%


						V1C12			Philips PB			85%			79%


						V1C13			Adelante			66%			64%





V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.60833333333333328	0.78166666666666651	0.64500000000000002	0.66500000000000015	0.71499999999999997	0.69833333333333336	0.44166666666666671	Ondernemings strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	Verander strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	
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Doelgroepen

Profit- en nonprofit organisaties

· Organisaties van groot tot klein
met zowel veel als weinig ervaring met verandertrajecten

· Organisaties met een noodzaak en/of ambitie 
om significante veranderingen te realiseren

· Organisaties waarvan management in de beginfase van een project 
de gereedheid tot verandering inzichtelijk wil krijgen

· zodat zij het veranderproces effectief kunnen leiden 
op basis van concrete gegevens

· en in staat zijn de vereiste condities te creëren
voor een succesvolle verandering

Consultants



Waarde Propositie  - value proposition

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in het veranderprojecten te beheersen

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een instrument

waarmee aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken

Aanbod

Via Novy-T

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan in combinatie met consultancy.

· 1 dagdeel
Uitvoeren van de scan aan de hand van 60 stellingen
- op locatie met maximaal 5 personen 
- resultaten van de scan


· 2 dagdelen
Idem dagdeel zoals hierboven beschreven 
+ on-site presentatie van de resultaten van de scan 
+ aanzet tot ontwikkeling van beleid om zwakke elementen te versterken 
   en díe condities te scheppen om de verandering tot een succes te maken


· In overleg
Afhankelijk van de resultaten en de wensen van de opdrachtgever kan additionele support geboden worden om bijvoorbeeld competenties te verbeteren of een team te coachen in het verandertraject.

Via externe partijen

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan via licentie door gekwalificeerde partijen.






Acquisitie

Doelgroep 1

· Personen die in juli, augustus hebben meegewerkt aan validatie

· Titel email: Lancering Veranderprofiel-scan

In de afgelopen maanden heb ik het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan samen met jou en meer dan 25 andere deskundigen getoetst. Daarmee heb ik in totaal 500 manjaren ervaring op het gebied van verandermanagement verzameld – en die input was uiterst zinvol om mijn stellingen aan te scherpen en te valideren. De 60 stellingen zijn pareltjes geworden die concrete inzichten verschaffen in 12 essentiële elementen van verandertrajecten. Ik ben dan ook blij verheugd te kunnen melden dat de Veranderprofiel-scan als instrument klaar is.

Naast de feedback op de stellingen heb ik ook veel advies gekregen over positionering in de markt. Het is mij duidelijk geworden dat de stellingen op een vanzelfsprekende manier aanzetten tot een gestructureerde dialoog. Door hier persoonlijk leiding aan te geven krijgen de stellingen een grotere diepgang. Daarom heb ik mijn oorspronkelijke idee om de scan online aan te bieden laten varen en besloten om de Veranderprofiel-scan op een persoonlijke manier in de markt te zetten.

De door mij geraadpleegde groep van deskundigen vertegenwoordigen een grote diversiteit van profit- en nonprofit organisaties. Iedereen heeft mij – zonder uitzondering – te kennen gegeven dat de scan van nut kan zijn voor organisaties als de zijne/hare. Ik concludeer hieruit dat de Veranderprofiel-scan de potentie heeft om breed ingezet te worden, bij grote en kleine organisaties, met zowel veel als weinig ervaring met veranderprocessen.

· Zie jij mogelijkheden binnen jouw organisatie om de scan in te zetten?
zo ja, dan wil ik graag een exclusief aanbod doen.

· Ken jij anderen die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?

Doelgroep 1a

· actief met veranderprocessen in een organisatie

· geen concurrent 

· Gijs Raijmakers

· Frans van der Staak

· Wim van den Berkmortel

· Jan Zeguers

· Rogier Wassenberg

· Sander en Irene

· Karin Smulders

· Geert Reusen

· Ben Ceursters

· Pier Dolmans

· Johan Bosch



Doelgroep 1b

· niet meer actief in een organisatie

· geen concurrent 

· Paul Banens

· Hans den Dekker

· Raph Giesen



·  Ken jij organisaties die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?



Doelgroep 1c

· actief als verander consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Joris de Bie	29-8-2013

Ook hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij aangezet om mijn oorspronkelijke model (licenties verkopen via internet) te veranderen in een model waarbij de scan door mij persoonlijk bij opdrachtgevers wordt uitgevoerd – of door derde partijen onder licentie. 

Zoals je weet wil ik mij focussen op de D-fase (denken en definiëren) van een verandering – en die bewuste keuze biedt mogelijkheden tot samenwerking tussen Novy-T en derde partijen zoals Berenschot. Samenwerking zou voor mij moeten berusten op wederzijds vertrouwen en het creëren van een win-win situatie voor beide partijen. Gezien onze lange historie lijkt mij dat geen enkel probleem. 

Als aanzet voor een discussie beschrijf ik hieronder een tweetal mogelijkheden, waarbij ik mij realiseer dat er gaandeweg onze gesprekken meer scenario’s zouden kunnen ontstaan.

· Novy-T voert Veranderprofiel-scan uit in startfase – Berenschot levert consultancy in vervolgtraject.
Organisaties waar Novy-T de Veranderprofiel-scan uitvoert (en we tot de bevinding komen dat verdieping nodig is op het gebied van o.a. human dynamics) zou ik graag verder willen helpen middels doorverwijzing naar een organisatie met expertise op dit gebied. Voor een dergelijke situatie zou ik spelregels en afspraken willen vastleggen als uit de doorverwijzing concrete business voor Berenschot voortvloeit.


· Berenschot voert Veranderprofiel-scan uit.
Voor specifieke opdrachten is de Veranderprofiel-scan wellicht een geschikt instrument om door Berenschot zelf ingezet te worden. Het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan zijn en blijven intellectueel eigendom van Novy-T, maar ik wil graag met Berenschot nadenken over licentievoorwaarden die voor alle partijen een toegevoegde waarde oplevert. 

Zouden we deze discussie een dezer dagen kunnen voortzetten (telefonisch misschien – of via internet)? 

Zo ja, doe jij dan een voorstel voor datum en tijd?

Doelgroep 1d

· zelf actief als six sigma consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Jeroen v.d. Weerdt	29-8-2013

· Bert Schriever	29-8-2013



Tijdens ons gesprek gaf jij aan mogelijkheden te zien voor de Veranderprofiel-scan in jouw organisatie. 

o	Is dat nog steeds het geval? 

o	Zo ja, zouden we dan een afspraak kunnen maken (telefonisch – of via internet)?

Doelgroep 1e 

· actief als verander consultant (geweest)

· niet concurrent

· Hans Josiassen 	29-8-2013

· Piet Bressers 	29-8-2013



Verder hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij bijzonder geholpen bij de ontwikkeling van value statements.
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Waarde Propositie

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject 

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in veranderprojecten te beheersen

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een instrument

waarmee aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten  

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken 

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken
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Microsoft_Excel_Worksheet1.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Functie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			@			Beschrijving actie			Opmerkingen


			Gijs Raijmakers			VION						Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul


			Paul Banens			CQM						Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul


			Arie de Bruin			Goyello						IT															x			Wednesday 3 July			V1C3			x									VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned						Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul


			Raph Giesen			Leger						Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul


			Joris de Bie			Berenschot						Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6			x									VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn


			Frans van der Staak			Philips									5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul


			Wim van den Berkmortel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul


			Jan Zeguers			Philips LiAS									12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul									geintroduceerd door Frans van der Staak


			Jeroen vd Weerdt												6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul


			Rogier Wassenberg			Philips						Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11			x									Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x			x									Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning												15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante						Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul


			TS Buxi												10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E			x									Vragenlijst conceptueel doorgenomen. Niet gescoord


			Karin Smulders			Philips									8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul									Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen


			Geert Reusen			Philips						Industrie			26-Jun						x									Thursday 1 August


			Ben Ceursters			Philips						Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August


			Bert Schriever			CQM						Consultancy			5-Jul			x			x									Wednesday 7 August


			Ruud Vriese			Draaijer						Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August															Combineren met bezoek Lieveren


			Eric Lekkerkerk			Syngenta						Industrie			26-Jun												x												@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)												12-Jul												x												@			afspraak maken na vakantie


			Henk Coppens												5-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Coen Huesmann			KPMG						Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips									5-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Pier Dolman			Tennant									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 1 aug			op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn


			Ludwina Hobma			DAF									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Felix van Bakel			ASML						Industrie			5-Jul			x			x																								op advies Paul


			Huibert-Jan den Hartog			Philips									5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Tim de Werdt												5-Jul			x			x																		@			afspraak maken na vakantie, 24 juli


			Johan Bosch												10-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie, 12 aug


			Joost van Beek												8-Jul			x			x																		@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche												9-Jul			x																					@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Andrew Houwman 																																				>						Raph benadert Andrew


			Marcel Menger			Philips												x


			Andre Peeters			Philips												x


			Hugo Sparidans			Philips												x


			Arnold Stout			Philips												x


			Pepijn van Berchum			Philips												x


			Marion Post			ASML						Industrie						x																											op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD												x


			Ralf Bootz			Philips												x


			Maggie Dong			Philips												x


			Rene Huijben			Philips												x


			Hans Josiassen															x


			Jean Claassens			CQM												x


			Mathieu Karel			Philips												x


			Frits Lemmert			OCE												x


			Peter Linssen			Philips												x


			Jens Lubrich			Philips												x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre												x


			Gerard Slegers			Philips												x


			Frank Sprenkels															x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea						Verzekering						x


			Lieneke Stapel												12-Jul			x








V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING wat			6.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									SCOPE - afbakening			5.6


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8


									DOELSTELLING - wat			7.6


									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									MIDDELEN - waarmee			7.0


									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8


									VERMOGEN - afbakening			6.2


									SCOPE - afbakening			5.6


									STRATEGIE - hoe			5.0


									AANPAK - hoe			4.2


									LEIDERSCHAP - hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4	5	4.2	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5	4.2	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project








&G	&F / &A	&P/&N






VA


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 


						4			Data zijn verzameld die aantonen wat de kloof is tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties


						5			Data zijn verzameld die weergeven wat de kloof is tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!						waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne/externe klanten


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 


						5			Bij belangrijke stakeholders in de organisatie is een gevoel van noodzaak en urgentie aanwezig om de huidige situatie te verbeteren


			3|BESLUITVORMING ratio									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn genomen gebaseerd op data en feiten


						2			Om tot de juiste besluitvorming te komen is de huidige situatie helder beschreven - en zoveel mogelijk onderbouwd met numerieke data


						3			Om tot de juiste besluitvorming te komen is een benchmark uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van best-in-class organisaties 


						4			Binnen de organisatie is het besluit om een veranderproces te starten kenbaar gemaakt bij relevante geledingen


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!						wat


						1			Management heeft helder voor ogen wat de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' 


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 


						3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)


						4			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)


						5			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management geeft aan wat de scope van de verandering is - in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' er veranderd moet worden


						2			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 


						3			Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend


						4			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden


						5			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd


			6|CONSENSUS waarover									ERROR:#DIV/0!						waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde resultaten: waar gaan we voor


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op volledige ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject


						5			Succesvolle eliminatie van het huidige probleem zal de werktevredenheid bij werknemers vergroten


			7|VERMOGEN realiteitszin									ERROR:#DIV/0!						waardoor


						1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 


						2			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen


						3			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen


			8|COMPETENTIES wie									ERROR:#DIV/0!						wie


						1			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen


						2			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen


						3			Het Veranderteam bestaat uit personen die in staat zijn het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						4			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van human dynamics (change management)


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee kan worden vastgesteld of de beoogde veranderdoelen bereikt zijn


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën - om de verandering tot een sukses te maken


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam in alle fasen van het verandertraject


						5			Initiatieven worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (zoals bijvoorbeeld training en coaching)


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			Management geeft aan hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!						waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders zal betrekken bij het verandertraject


						4			Er is een project plan dat de veranderingen in goede banen zal leiden


						5			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen zal verminderen en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!						hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle belanghebbenden die betrokken zijn bij het veranderingsproces


						3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						4			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 


						5			De mate van support vóór - en de weerstand tégen - de verandering wordt van alle relevante betrokkenen in kaart gebracht en er zullen structuren zijn om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers


			Aanvullende vragen


						1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?


						2			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?


						3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						4			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?


						5			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?


						6			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?


						7			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						8			Wat zou de online veranderprofielscan jou waard zijn?


						9			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?







































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!						5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!


									2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!						6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!


									3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!						3|BESLUITVORMING ratio			ERROR:#DIV/0!


									4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!						4|DOELSTELLING wat			ERROR:#DIV/0!


									5|SCOPE afbakening			ERROR:#DIV/0!						11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!


									6|CONSENSUS waarover			ERROR:#DIV/0!						9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!


									7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!						8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!


									8|COMPETENTIES wie			ERROR:#DIV/0!						12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!


									9|MIDDELEN waarmee			ERROR:#DIV/0!						7|VERMOGEN realiteitszin			ERROR:#DIV/0!


									10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!						1|AANLEIDING waardoor			ERROR:#DIV/0!


									11|STRATEGIE hoe			ERROR:#DIV/0!						10|LEIDERSCHAP hoe			ERROR:#DIV/0!


									12|AANPAK hoe			ERROR:#DIV/0!						2|NOODZAAK waarom			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



Grijs	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





Blauw	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	8|COMPETENTIES wie	12|AANPAK hoe	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	2|NOODZAAK waarom	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	





2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	








Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie
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Onkosten

								Onkosten

		2013		Bon#		Bedrijf		Omschrijving		Bedrag		btw		6%		21%

		6-Mar		1301		Kamer van Koophandel		Workshop Starten eigen bedrijf		€    35.00		€    - 0

		29-Mar		1302		Readshop		Printercartridge		€    12.75		€    2.21

		24-Apr		1303		Jeronimus, Den Bosch		Lunch Paul Banens		€    34.20		€    2.24		€    1.79		€    0.45

		6-May		1304		Ledig Erf, Utrecht		Drankjes Joris De Bie		€    19.80		€    2.42		€    0.41		€    2.01

		23-May		1305		Novotel, Eindhoven		Drankjes Hans den Dekker		€    20.80

		31-May		1306		Kamer van Koophandel		Advies ondernemingsplan		€    50.00		€    - 0

		5-Jun		1307		Readshop		Pritt		€    3.30		€    0.57

		5-Jun		1308		Vistaprint		Visitekaartjes		€    18.81		€    3.27

		8-Apr		1309		Hostnet		Domeinregistratie		€    2.36		€    0.41

		27-Jun		1310		Documents To Go		Software iPad		€    8.99

		28-Jun		1311		Makro		Kantoorbenodigdheden		€    20.32		€    3.53

		3-Jul		1312		Golden Tulip Central		Lunch Paul Banens		€    18.95				€    1.07

		3-Jul		1313		Q-Park		Parkeren		€    8.00		€    1.39

		3-Jul		1314		De Lucht		Drankje Arie De Bruin		€    5.20				€    0.30

		3-Jul		1315		T-mobile		Zakelijke mobiele telefoon juni		€    24.41		€    4.24

								Totaal		€    282.89		€    20.28





Brandstof

						Brandstof

		2013		Bon#		Tankstation		Bedrag		btw

		3-Jun		B1301		Makro, Best		€    106.07		€    18.41

		17-Jun		B1302		Makro, Best		€    71.62		€    12.43

		28-Jun		B1303		Makro, Best		€    90.61		€    15.73

						Totaal		€    268.30		€    46.57





Kilometers

						Kilometerdeclaratie

		2013		Persoon, organisatie		Omschrijving		Postcode		Plaats		km

		6-Mar		Kamer van Koophandel		Workshop orientatie op ondernemerschap		5216 PD		Den Bosch		52

		18-Mar		Werkcoach UWV		Start eigen bedrijf kenbaar maken		5611 EJ		Eindhoven		30

		22-Mar		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5612 EJ		Eindhoven		30

		5-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5613 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5614 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Voorleggen concept ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		19-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5615 EJ		Eindhoven		30

		26-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5616 EJ		Eindhoven		30

		24-Apr		Paul Banens, CQM		Statistische validatie vragenlijst		5211 JX		Den Bosch		58

		29-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Financiele onderbouwing ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		6-May		Joris Debie, Berenschot		Opzet vragenlijst, toetsen bruikbaarheid veranderconsultants		5211 JX		Utrecht		156

		11-May		Gijs Raijmakers, VION		Check ondernemersplan - financieel		5663 JR		Geldrop		54

		22-May		Geert Reusen, Philips		Opzet en validatie vragenlijst		B 2550		Antwerpen, België		210

		23-May		Hans den Dekker, SLL		Check ondernemingsplan - marketing		5657EJ		Eindhoven		20

		27-May		Thea vd Poel, KVK		Check ondernemingsplan		5216 PD		Den Bosch		52

		3-Jul		Paul Banens, CQM		Validatie vragen		5211 RX		Den Bosch		58

		3-Jul		Arie De Bruin, Goyello		Website - orientatie		5314 LJ		De Lucht, Bruchem		76

		5-Jul		Hans den Dekker, SLL		Validatie vragen		5085 ED		Esbeek		46

		9-Jul		Joris Debie, Berenschot		Validatie vragen		5211 JX		Utrecht		156

		10-Jul		Miranda Kasteleijn, accountant		Administratie - opzet		5684 GS		Best		4

		11-Jul		Frans vd Staak, Philips		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		13-Jul		Wim vd Berkmortel, ASML		Validatie vragen		5751JM		Deurne		88

		15-Jul		Jan Zeguers, Philips		Validatie vragen		5621GJ		Eindhoven		20

		16-Jul		Jeroen vd Weerdt, Symbol		Validatie vragen		6101 VX		Echt		140

		17-Jul		Rogier Wassenberg		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		34

		17-Jul		TS Buxi		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		18-Jul		Peter Browning		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		26-Jul		Sander en Irene Weltens		Validatie vragen		6227 SR		Maastricht		208

		29-Jul		TS Buxi		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		30-Jul		Ja!Websolutions		Website - orientatie		5231 BW		Den Bosch		68

		30-Jul		Karin Smulders		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		1-Aug		Ben Ceursters		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		6-Aug		Sjoerd Cloos		Website - orientatie		5617 BD		Eindhoven		26

		6-Aug		TS Buxi		Samenwerking - orientatie		5684 PL		Best		6

		7-Aug		Bert Schriever, CQM		Validatie vragen		5616 RM		Eindhoven		30

		12-Aug		Hans Josiassen		Validatie vragen		5731 EA		Mierlo		62

		13-Aug		Piet Bressers		Validatie vragen		5551 BA		Valkenswaard		52

		14-Aug		Geert Reusen, Ben Ceursters		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		15-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Validatie vragen		5688 GN		Oirschot		10

		15-Aug		Pier Dolmans, Tennant		Validatie vragen		5405 AB		Uden		75

		17-Aug		Ruud Vriese, D&P		Validatie vragen		9304 TM		Roden		496

		21-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Acquisitie		5688 GN		Oirschot		10

		21-Aug		Huibert-Jan den Hartog, Essent		Acquisitie

		23-Aug		Johan Bosch, Philips Healthcare		Acquisitie

		26-Aug		Tim de Werdt, ProjectsOne		Acquisitie

		27-Aug		André Boereboom		Acquisitie

		28-Aug		Felix van Bakel, ASML		Acquisitie

		4-Sep		Ed Peelen, WaardenManagement		Samenwerking - orientatie

		5-Sep		Wenny van der Heyden		Website - orientatie

						Totaal aantal kilometers						2,471

						Totaal kosten gereden kilometers		€    0.19				€ 469.49
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Doelgroepen

Profit- en nonprofit organisaties

· Organisaties van groot tot klein
met zowel veel als weinig ervaring met verandertrajecten

· Organisaties met een noodzaak en/of ambitie 
om significante veranderingen te realiseren

· Organisaties waarvan management in de beginfase van een project 
de gereedheid tot verandering inzichtelijk wil krijgen

· zodat zij het veranderproces effectief kunnen leiden 
op basis van concrete gegevens

· en in staat zijn de vereiste condities te creëren
voor een succesvolle verandering

Consultants



Waarde Propositie  - value proposition

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in het veranderprojecten te beheersen

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een concept

waarmee onder persoonlijke en deskundige leiding

aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken

Aanbod

Via Novy-T

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan in combinatie met consultancy.

· 1 dagdeel
Uitvoeren van de scan aan de hand van 60 stellingen
- op locatie met maximaal 5 personen 
- resultaten van de scan


· 2 dagdelen
Idem dagdeel zoals hierboven beschreven 
+ on-site presentatie van de resultaten van de scan 
+ aanzet tot ontwikkeling van beleid om zwakke elementen te versterken 
   en díe condities te scheppen om de verandering tot een succes te maken


· In overleg
Afhankelijk van de resultaten en de wensen van de opdrachtgever kan additionele support geboden worden om bijvoorbeeld competenties te verbeteren of een team te coachen in het verandertraject.

Via externe partijen

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan via licentie door gekwalificeerde partijen.






Validatie

LinkedIn

Beste contact,

Jij hebt jarenlang ervaring met verbeterprojecten en ik zou graag een beroep doen op jouw kennis. 

Ik ben bezig met de ontwikkeling van een instrument dat organisaties in staat stelt om in de startfase van een veranderproces de gereedheid tot veranderen in kaart te brengen. Op dit moment heb ik een vragenlijst klaar en ben op zoek naar personen om deze vragen te valideren.

Het doornemen van de vragen neemt 1-1,5 uur in beslag. Als je wilt kunnen we een real case uit jouw organisatie nemen en heb je na afloop meteen het resultaat ter beschikking.

Zou jij hieraan willen meewerken?

Persoonlijk

Acquisitie

Doelgroep 1

· Warme contacten die in juli, augustus hebben meegewerkt aan validatie

· Titel email: Lancering Veranderprofiel-scan

In de afgelopen maanden heb ik het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan samen met jou en meer dan 25 andere deskundigen getoetst. Daarmee heb ik in totaal 500 manjaren ervaring op het gebied van verandermanagement verzameld – en die input was uiterst zinvol om mijn stellingen aan te scherpen en te valideren. De 60 stellingen zijn pareltjes geworden die concrete inzichten verschaffen in 12 essentiële elementen van verandertrajecten. Ik ben dan ook blij verheugd te kunnen melden dat de Veranderprofiel-scan als instrument klaar is.

Naast de feedback op de stellingen heb ik ook veel advies gekregen over positionering in de markt. Het is mij duidelijk geworden dat de stellingen op een vanzelfsprekende manier aanzetten tot een gestructureerde dialoog. Door hier persoonlijk leiding aan te geven krijgen de stellingen een grotere diepgang. Daarom heb ik mijn oorspronkelijke idee om de scan online aan te bieden laten varen en besloten om de Veranderprofiel-scan op een persoonlijke manier in de markt te zetten.

De door mij geraadpleegde groep van deskundigen vertegenwoordigen een grote diversiteit van profit- en nonprofit organisaties. Iedereen heeft mij – zonder uitzondering – te kennen gegeven dat de scan van nut kan zijn voor organisaties als de zijne/hare. Ik concludeer hieruit dat de Veranderprofiel-scan de potentie heeft om breed ingezet te worden, bij grote en kleine organisaties, met zowel veel als weinig ervaring met veranderprocessen.

· Zie jij mogelijkheden binnen jouw organisatie om de scan in te zetten?
zo ja, dan wil ik graag een exclusief aanbod doen.

· Ken jij anderen die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?

Doelgroep 1A

· actief met veranderprocessen in een organisatie

· geen concurrent 

· Gijs Raijmakers

· Frans van der Staak

· Wim van den Berkmortel

· Jan Zeguers

· Rogier Wassenberg

· Sander en Irene

· Karin Smulders

· Geert Reusen

· Ben Ceursters

· Pier Dolmans

· Johan Bosch



Doelgroep 1B

· niet meer actief in een organisatie

· geen concurrent 

· Paul Banens

· Hans den Dekker

· Raph Giesen



· Ken jij organisaties in jouw uitgebreide netwerk die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?

· Zo ja, stuur hen gerust de bijgevoegde presentatie – of laat mij weten met wie ik contact kan opnemen.

Doelgroep 1C

· actief als verander consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Joris de Bie	29-8-2013

Ook hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij aangezet om mijn oorspronkelijke model (licenties verkopen via internet) te veranderen in een model waarbij de scan door mij persoonlijk bij opdrachtgevers wordt uitgevoerd – of door derde partijen onder licentie. 

Zoals je weet wil ik mij focussen op de D-fase (denken en definiëren) van een verandering – en die bewuste keuze biedt mogelijkheden tot samenwerking tussen Novy-T en derde partijen zoals Berenschot. Samenwerking zou voor mij moeten berusten op wederzijds vertrouwen en het creëren van een win-win situatie voor beide partijen. Gezien onze lange historie lijkt mij dat geen enkel probleem. 

Als aanzet voor een discussie beschrijf ik hieronder een tweetal mogelijkheden, waarbij ik mij realiseer dat er gaandeweg onze gesprekken meer scenario’s zouden kunnen ontstaan.

· Novy-T voert Veranderprofiel-scan uit in startfase – Berenschot levert consultancy in vervolgtraject.
Organisaties waar Novy-T de Veranderprofiel-scan uitvoert (en we tot de bevinding komen dat verdieping nodig is op het gebied van o.a. human dynamics) zou ik graag verder willen helpen middels doorverwijzing naar een organisatie met expertise op dit gebied. Voor een dergelijke situatie zou ik spelregels en afspraken willen vastleggen als uit de doorverwijzing concrete business voor Berenschot voortvloeit.


· Berenschot voert Veranderprofiel-scan uit.
Voor specifieke opdrachten is de Veranderprofiel-scan wellicht een geschikt instrument om door Berenschot zelf ingezet te worden. Het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan zijn en blijven intellectueel eigendom van Novy-T, maar ik wil graag met Berenschot nadenken over licentievoorwaarden die voor alle partijen een toegevoegde waarde oplevert. 

Zouden we deze discussie een dezer dagen kunnen voortzetten (telefonisch misschien – of via internet)? 

Zo ja, doe jij dan een voorstel voor datum en tijd?

Doelgroep 1D

· zelf actief als six sigma consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Jeroen v.d. Weerdt	29-8-2013

· Bert Schriever	29-8-2013



Tijdens ons gesprek gaf jij aan mogelijkheden te zien voor de Veranderprofiel-scan in jouw organisatie. 

· Is dat nog steeds het geval? 

· Zo ja, zouden we dan een afspraak kunnen maken (telefonisch – of via internet)?

Doelgroep 1E 

· actief als verander consultant (geweest)

· niet concurrent

· Hans Josiassen 	29-8-2013

· Piet Bressers 	29-8-2013

Aanvulling

Verder hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij bijzonder geholpen bij de ontwikkeling van value statements.

Antwoord aan Hans

Dank voor je feedback - en toezegging om bedrijven te attenderen op de Veranderprofiel-scan.

Als je een geïnteresseerde weet, is het misschien een idee om hem/haar de bijgevoegde PowerPoint te sturen die in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteenzet.




Doelgroep 2

· Alle personen die in juli, augustus benaderd zijn om mee te werken aan validatie, 
maar niet hebben gereageerd op mijn verzoek

· Alle andere warme contacten

· Titel email: Veranderprofiel-scan

Familie en vrienden (Outlook Novy-T groep 20130903) try-out

Beste familie en vrienden,

Zoals jullie weten ben ik in juni een eigen onderneming gestart.
In de afgelopen maanden heb ik hard gewerkt aan de ontwikkeling van een instrument dat concrete inzichten verschaft in veranderprocessen. 

Om dat instrument te valideren heb ik ruim 25 deskundigen geconsulteerd met in totaal meer dan 500 jaren ervaring. Deze groep vertegenwoordigt een grote diversiteit van bedrijven en instellingen. Iedereen was unaniem in zijn/haar oordeel dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort en een waardevol instrument is bij het in gang zetten van elk veranderproces in een organisatie.

· Bijgevoegde PowerPoint zet in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteen.

· Ken jij organisaties in jouw netwerk die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
Zo ja, stuur hen de bijgevoegde presentatie – of laat mij weten met wie ik contact kan opnemen.

Warme contacten (Outlook Novy-T groep 20130905) – via BCC

Beste contacten,

Langs deze weg wil ik je laten weten dat ik in juni een eigen onderneming ben gestart en een concept heb ontwikkeld dat aan de hand van gevalideerde stellingen concrete inzichten verschaft in de startfase van veranderprocessen. 

Om het concept te valideren heb ik ruim 25 deskundigen geconsulteerd met in totaal meer dan 500 jaren ervaring in veranderen. Deze groep vertegenwoordigt een grote diversiteit aan bedrijven en instellingen. Iedereen was unaniem in zijn/haar oordeel dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort en een waardevol instrument is bij het in gang zetten van elk veranderproces in een organisatie.

In mijn zoektocht ben ik steeds enthousiaster geworden door de feedback die ik vanuit mijn netwerk mocht ontvangen. Dat enthousiasme wil ik graag delen en zinvol bijdragen aan veranderprocessen bij organisaties die EFFECTIEF VERANDEREN met hoofdletters schrijven. 

· Bijgevoegde PowerPoint zet in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteen. 
- als je de teksten langer wilt bekijken, gebruik dan de spatiebalk 
- voor gebruikers van tablets en smartphones: open de PDF

· Zie jij mogelijkheden binnen jouw organisatie om de scan in te zetten?
zo ja, dan wil ik graag een exclusief aanbod doen.

· Ken jij anderen die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?

Uiteraard mag je ook contact opnemen om geheel vrijblijvend meer informatie over de Veranderprofiel-scan in te winnen. 

Warme contacten (Outlook Novy-T groep 20130905p) – persoonlijke mail

[bookmark: _GoBack]Beste <>

Idem 
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Concurrenten – mogelijke partners

WaardenManagement

		Change Ability Profile 







		Bent u op zoek naar concrete handvatten ten aanzien van uw veranderstrategie?

Wilt u zicht krijgen op het werkelijke verandervermogen van uw organisatie?

Wilt u uw veranderaanpak optimaal laten aansluiten bij de aanwezige potentie?

Zoekt u een doeltreffend instrument voor personeelsbeleid in veranderende omstandigheden?

Het Change Ability Profile geeft u de antwoorden op deze vragen en meer dan dat. Het is uniek instrument dat vanuit een combinatie van klassieke testpsychologie en moderne inzichten antwoorden geeft op vraagstukken ten aanzien van verandering. Nog niet eerder was het zo eenvoudig om de veranderpotentie binnen uw organisatie in beeld te brengen.

Wat is het Change Ability Profile?

Het Change Ability Profile is een uniek instrument dat de bepalende elementen bij verandering op eenvoudige wijze in kaart brengt. Het Change Ability Profile is het nieuwste instrument wat WaardenManagement aanbiedt, ontwikkeld volgens de strengste normen van klassieke testpsychologie. Het is daardoor een instrument dat geschikt is voor zuivere meting alsmede procesgerichte ontwikkeling.

Het Change Ability Profile is een zorgvuldig uitgebalanceerde en gevalideerde vragenlijst die bestaat uit 160 vragen met totaal 800 keuzemogelijkheden. Een ingevulde vragenlijst verwerken wij tot een rapportage waarin van de wijze waarop u met verandering omgaat op een overzichtelijke wijze grafisch in beeld is gebracht. Dat alles heel eenvoudig en gebaseerd op wetenschappelijk onderbouwde modellen.

Het Change Ability Profile rust op 3 belangrijke pijlers:

· WaardenSystemen model van Clare W. Graves

· Verandermodel van Virginia Satir

· Persoonlijkheidskenmerken uit klassieke testpsychologie

Hoe werkt het Change Ability Profile?

Kennismaking met het Change Ability Profile verloopt altijd via één van onze WM Partners. In een persoonlijk contact met u of iemand binnen uw organisatie kijken we of het Change Ability Profile een bijdrage kan leveren aan het gestelde doel. 
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Acquisitie

		Contact Naam		Bedrijf/organisatie		Branche		Validatie datum		Versie		Acquisitie datum		E-mail		On-site		Telefoon		Reactie van contact		9/5/13		Status		Follow-up planning		E-mail		On-site		Telefoon		Realisatie

		Andrew Houwman 		Landmacht		Defensie		15/08/13		V2C21		21/Aug				x				Uitsluitsel opdracht binnen 2 weken 		15		contact opnemen		5-Sep				x

		Huibert-Jan den Hartog		Essent		Industrie		21/08/13		V2C24		21/Aug				x				Concept bespreken met leiding HIO		15		contact opnemen		9-Sep				x

		André Boereboom		Boereboom		Industrie		27/08/13		V2C27		27/Aug				x								afgerond										27-Aug

		Felix van Bakel		ASML		Industrie		28/08/13		V2C28		28/Aug				x				Hoge mate van interesse		8		contact opnemen		9-Sep		x

		Tim de Werdt		ProjectsOne		Consultancy		26/08/13		V2C26		28/Aug				x				Interesse in gebruik instrument		8		contact opnemen		6-Sep						x

		Joris de Bie		Berenschot		Consultancy		9/07/13		V1C6		29/Aug		1c						Endorsing via LinkedIn		7		contact opnemen		5-Sep						x

		Bert Schriever		CQM		Consultancy		7/08/13				29/Aug		1d								7

		Jeroen vd Weerdt		Symbol		Consultancy		16/07/13		V1C10		29/Aug		1d								7

		Hans Josiassen				Consultancy		12/08/13		V2C17		29/Aug		1e						Toezegging doorverwijzen naar klanten				afgerond				x						3-Sep

		Piet Bressers				Consultancy		13/08/13		V2C18		29/Aug		1e								7

		Gijs Raijmakers		VION		Industrie		29/06/13		V1C1		31/Aug		1a						Geen behoefte ivm reorganisatie				afgerond								x		31-Aug

		Ben Ceursters		Philips		Industrie		1/08/13		V2C16a		2/Sep		1a						Positief - Geert in de lead				afgerond				x						4-Sep

		Frans van der Staak		Philips		Industrie		11/07/13		V1C7		2/Sep		1a						Geen behoefte nu - wellicht in toekomst				afgerond				x						2-Sep

		Geert Reusen		Philips		Industrie		14/08/13		V2C19		2/Sep		1a								3

		Jan Zeguers		Philips LiAS		Industrie		15/07/13		V1C9		2/Sep		1a								3

		Johan Bosch		Philips		Industrie		23/08/13		V2C25		2/Sep		1a						Doorverwezen naar Marcel Borger 				afgerond				x						2-Sep

		Karin Smulders		Philips		Industrie		30/07/13		V1C15		2/Sep		1a								3

		Pier Dolmans		Tennant		Industrie		15/08/13		V2C22		2/Sep		1a						Geen behoefte bij Tennant				afgerond				x						2-Sep

		Rogier Wassenberg		Philips		Industrie		17/07/13		V1C11		2/Sep		1a						Out-of-office tot 8 september		3

		Sander en Irene 		Adelante		Gezondheidszorg		26/07/13		V1C13		2/Sep		1a								3

		Wim van den Berkmortel		ASML		Industrie		13/07/13		V1C8		2/Sep		1a								3

		Hans den Dekker		SharedLessonLearned		Consultancy		5/07/13		V1C4		2/Sep		1b								3

		Paul Banens		CQM		Consultancy		3/07/13		V1C2		2/Sep		1b								3

		Raph Giesen		Leger		Consultancy		9/07/13		V1C5		2/Sep		1b								3

		Marcel Borger										2/Sep		x						Geintroduceerd door Johan Bosch (email)		3		reactie afwachten		15-Sep

		Achim Roeske		Sedus								3/Sep		2								2

		Carel Verdonschot										3/Sep		2								2

		Frank Wesdijk										3/Sep		2								2

		Henk Huijsmans		Newman college								3/Sep		2								2

		Henk Wijnen										3/Sep		2								2

		Jan van der Heyden		Eindhovens Dagblad								3/Sep		2								2

		Leonard Woldring										3/Sep		2								2

		Taco Verdonschot										3/Sep		2								2

		Wiel Bruchhans		Ernst&Young								3/Sep		2								2

		Ed Peelen		WaardeManagement		Toetsinstrumenten						4/Sep				x				Positief - mogelijkheden samenwerking		1		warmhouden		18-Sep						x

		Ruud Vriese		Draaijer		Consultancy		17/08/13		V2C23		4/Sep				x				Doorverwijzing naar Ed Peelen, WM				afgerond						x				4-Sep

		André Manning		Philips								5/Sep		2								0

		André Peeters		Philips								5/Sep		2								0						x

		André Schroen		LHH								5/Sep		2								0						x

		Anke Le Guevel-Scholtens		Philips								5/Sep		2								0

		Arjan Schenkel		UWV								5/Sep		2								0

		Arne van de Wijdeven		Philips								5/Sep		2								0

		Arnold Stout		Philips								5/Sep		2								0						x

		Bart Logghe		Philips								5/Sep		2								0

		Chris Wanrooij		Philips								5/Sep		2								0

		Coen Huesmann		KPMG		Consultancy						5/Sep		2								0						x

		Dolf Wittcamper		Metaclue								5/Sep		2								0

		Edwin Mulder		LHH								5/Sep		2								0

		Frank Sprenkels										5/Sep		2						doorverwijzing naar Norbert Van Der Leegte				afgerond				x						5-Sep

		Fred Schoon		Merck								5/Sep		2								0

		Frits Lemmert		OCE								5/Sep		2								0

		Gert Kramer		Philips								5/Sep		2								0

		Gigi Marques										5/Sep		2								0

		Gijsbert Kuus										5/Sep		2								0						x

		Hans ter Brake		Vitalinnovators								5/Sep		2								0

		Hans van Dummelen		Philips								5/Sep		2								0

		Hans Vink		T4Profs								5/Sep		2								0

		Harrie Staps		Fundeon								5/Sep		2								0

		Harrie van de Wouw		TUE								5/Sep		2								0						x

		Hein Castelijns		ASML								5/Sep		2								0

		Huub van Luyt		Hemingtonetravel								5/Sep		2								0

		Ien van der Pol		Alba university								5/Sep		2								0

		Ineke Kluijtmans		Philips								5/Sep		2								0

		Inge van Doorslaer		Janssen / J&J								5/Sep		2								0						x

		Jaap Praagman		CQM								5/Sep		2								0						x

		Jasper Bouma										5/Sep		2								0

		Jean Claassens		CQM								5/Sep		2								0						x

		Jean-Paul Nauwelaers		Stanwick								5/Sep		2								0

		Jean-Pierre Pinckaers		Libre / Adeodatus								5/Sep		2								0

		Jelle Systsma		Philips								5/Sep		2								0						x

		Jenifer Dekker		Centraal Beheer Achmea		Verzekering						5/Sep		2								0

		Jens Lubrich		Philips								5/Sep		2								0

		Jeroen Beijer		Philips								5/Sep		2								0						x

		Johan Brondijk		Fellows								5/Sep		2								0						x

		Joost van Beek		Philips								5/Sep		2								0

		Jos Duisters		Philips								5/Sep		2								0

		Jos van Valkengoed		Philips								5/Sep		2								0

		Jos Wijnands		Groenhuysen								5/Sep		2								0

		Katia van den Bremt		Stanwick								5/Sep		2								0						x

		Klaas Boschma		Philips								5/Sep		2								0						x

		Lieneke Stapel		PWC								5/Sep		2								0

		Liesbeth Ploeg										5/Sep		2								0

		Ludwina Hobma		DAF								5/Sep		2								0

		Maarten van Doorn		Philips								5/Sep		2								0

		Machiel Kneppers										5/Sep		2								0

		Magdalena Bracco		Philips								5/Sep		2								0

		Maggie Dong		Philips								5/Sep		2								0

		Marcel Menger		Philips								5/Sep		2								0						x

		Margreet Rookmaker		Fontys								5/Sep		2								0

		Marie-José van Lent		DAF								5/Sep		2								0						x

		Marielle Franken		Groenhuysen								5/Sep		2								0						x

		Marion Post		ASML		Industrie						5/Sep		2								0

		Mark van der Kooi		Fundeon								5/Sep		2								0

		Martijn Belien		Philips								5/Sep		2								0

		Mathieu Karel		Philips								5/Sep		2								0

		Max Hoefeijzers		Da Vinci College								5/Sep		2								0

		Nico Schutte		Philips								5/Sep		2								0

		Patric Schoenaker										5/Sep		2								0

		Paul Keizer		Philips								5/Sep		2								0

		Pepijn van Berchum		ASML								5/Sep		2								0

		Peter Linssen		Philips								5/Sep		2								0

		Ralf Bootz		Philips								5/Sep		2								0

		Rinse van der Meulen		NXP								5/Sep		2								0

		Rob Cox		Philips								5/Sep		2								0

		Roeland Meijs										5/Sep		2								0

		Rolf van Lingen		Philips								5/Sep		2								0

		Ron Kamp		Philips								5/Sep		2								0

		Stefaan van Hooydonk		Philips								5/Sep		2								0

		Sven van Raemdonck		Stanwick								5/Sep		2								0

		Sylvia Verhoef		Zorginfostraat								5/Sep		2								0

		Tom de Groot		Philips								5/Sep		2								0

		Tom vd Bussche		Philips								5/Sep		2								0

		Ton Jansen		Philips								5/Sep		2								0

		Norbert Van Der Leegte										5/Sep		3								0

		Annette Steinbusch		Philips Lighting								5/Sep		2b								0

		Arend Jan Plezier										5/Sep		2b								0

		Bernard Mulder										5/Sep		2b								0

		Bert Verstraten										5/Sep		2b								0

		Corné Haast										5/Sep		2b								0

		Edwin de Fouw										5/Sep		2b								0

		Eric Kepers										5/Sep		2b								0

		Geert Hellings										5/Sep		2b								0

		Goof Pruijsen										5/Sep		2b								0

		Greetje Bron-Knecht										5/Sep		2b								0

		Hans Bruneel										5/Sep		2b								0

		Hans Ramaker										5/Sep		2b								0

		Henny de Vocht										5/Sep		2b								0

		Hilde Lenaerts										5/Sep		2b								0

		Honoré Haarlemmer										5/Sep		2b								0

		Howard Bell										5/Sep		2b								0

		Ines van Gennip										5/Sep		2b								0

		Jan Roosen										5/Sep		2b								0

		Jan Verhagen										5/Sep		2b								0

		Jeroen Ernest										5/Sep		2b								0

		Joeg Ruigrok										5/Sep		2b								0

		Johan Allemeersch										5/Sep		2b								0

		John Verhoeven										5/Sep		2b								0

		Karl van Setten										5/Sep		2b								0

		Koen Gordebeke										5/Sep		2b								0

		Liesbeth Vriens										5/Sep		2b								0

		Mark de Greeff										5/Sep		2b								0

		Mark van den Enden										5/Sep		2b								0

		Mary Lou Leistikow										5/Sep		2b								0

		Maxine Moor										5/Sep		2b								0

		Michiel Hillen										5/Sep		2b								0

		Paul van den Brekel										5/Sep		2b								0

		Peter Calkhoven										5/Sep		2b								0

		Piet Derks										5/Sep		2b								0

		Pieter Segers										5/Sep		2b								0

		Poul Bakker										5/Sep		2b								0

		René Huijben										5/Sep		2b								0

		Renier Vree										5/Sep		2b								0

		Ricardo ten Velden										5/Sep		2b								0

		Rob Geilleit										5/Sep		2b								0

		Rob Melief										5/Sep		2b								0

		Roel Debie										5/Sep		2b								0

		Ron Vos										5/Sep		2b								0

		Rudy van Haandel										5/Sep		2b								0

		Sandra Stassar										5/Sep		2b								0

		Ton van Sommeren										5/Sep		2b								0

		Vincent le Clerq										5/Sep		2b								0

		Vincent Verschuren										5/Sep		2b								0

		Willem Koops										5/Sep		2b								0

		Wouter van Gennip										5/Sep		2b								0

		Liz Zwerver		Philips								5/Sep		2c								0

		Pamela Pauwels		Eastman Chemical Company								5/Sep		2c								0

		Paul Frowijn		MCE								5/Sep		2c								0

		Paul van der Linden		Philips								5/Sep		2c								0

		Roland van Kessel		Philips								5/Sep		2c								0

		Werner Messing		ASML								5/Sep		2c								0

		Benjamin Muis		FEI								5/Sep		2f								0

		Eddie Alberto										5/Sep		2f								0

		Jan Vrijsen										5/Sep		2f								0

		Joost Nijemeisland										5/Sep		2f								0

		Karin Rommers										5/Sep		2f								0

		Koert Kea										5/Sep		2f								0

		Pieter Jansen										5/Sep		2f								0

		Werner Hax										5/Sep		2f								0

		Freddy Oosterbosch												2						incorrect mailadres		41522		 

		Gerard Slegers		Philips										2						incorrect mailadres		41522

		Gert van Santen		Philips										2						incorrect mailadres		41522

		Jef Pauwels		Philips										2						incorrect mailadres		41522

		John Schalken		Philips										2						incorrect mailadres		41522

		Aart Goedhart		Kessels-Smit										3								41522

		Ad Brouwers												3								41522

		Albert van Heteren												3								41522

		Barbara van der Steen												3								41522

		Debby Bosman												3								41522

		Henk Arts												3

		Henk Coppens												3								41522

		Jules Ruis												3								41522

		Miranda Kasteleijn		Accountant										3								41522

		Peter Geelen		CPM Partners										3						incorrect mailadres		41522

		StartSlim												3								41522

		Theo Merkes		TMConsultancy										3								41522

		Therese van Vinken		TvV										3								41522

		Wim Vrolijk												3

		Eric Lekkerkerk		Syngenta		Industrie								x		x						41522

		Aad Streng

		Albert Scherpbier		Universiteit Maastricht																		41522

		Annet Braakman

		Eric Black																				41522

		Hans (overbuurman)														x						41522

		Marek Stawinski																				41522

		Peter Browning		Philips		Industrie		18/07/13		V1C12-E												41522

		Peter van Mulkom																				41522

		Theo van de Schepop																				41522

		TS Buxi				Consultancy		29/07/13		V1C14-E												41522
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Onkosten

								Onkosten

		2013		Bon#		Bedrijf		Omschrijving		Bedrag		btw		6%		21%

		6-Mar		1301		Kamer van Koophandel		Workshop Starten eigen bedrijf		€    35.00		€    - 0

		29-Mar		1302		Readshop		Printercartridge		€    12.75		€    2.21

		24-Apr		1303		Jeronimus, Den Bosch		Lunch Paul Banens		€    34.20		€    2.24		€    1.79		€    0.45

		6-May		1304		Ledig Erf, Utrecht		Drankjes Joris De Bie		€    19.80		€    2.42		€    0.41		€    2.01

		23-May		1305		Novotel, Eindhoven		Drankjes Hans den Dekker		€    20.80

		31-May		1306		Kamer van Koophandel		Advies ondernemingsplan		€    50.00		€    - 0

		5-Jun		1307		Readshop		Pritt		€    3.30		€    0.57

		5-Jun		1308		Vistaprint		Visitekaartjes		€    18.81		€    3.27

		8-Apr		1309		Hostnet		Domeinregistratie		€    2.36		€    0.41

		27-Jun		1310		Documents To Go		Software iPad		€    8.99

		28-Jun		1311		Makro		Kantoorbenodigdheden		€    20.32		€    3.53

		3-Jul		1312		Golden Tulip Central		Lunch Paul Banens		€    18.95				€    1.07

		3-Jul		1313		Q-Park		Parkeren		€    8.00		€    1.39

		3-Jul		1314		De Lucht		Drankje Arie De Bruin		€    5.20				€    0.30

		3-Jul		1315		T-mobile		Zakelijke mobiele telefoon juni		€    24.41		€    4.24

								Totaal		€    282.89		€    20.28





Brandstof

						Brandstof

		2013		Bon#		Tankstation		Bedrag		btw

		3-Jun		B1301		Makro, Best		€    106.07		€    18.41

		17-Jun		B1302		Makro, Best		€    71.62		€    12.43

		28-Jun		B1303		Makro, Best		€    90.61		€    15.73

						Totaal		€    268.30		€    46.57





Kilometers

						Kilometerdeclaratie

		2013		Persoon, organisatie		Omschrijving		Postcode		Plaats		km

		6-Mar		Kamer van Koophandel		Workshop orientatie op ondernemerschap		5216 PD		Den Bosch		52

		18-Mar		Werkcoach UWV		Start eigen bedrijf kenbaar maken		5611 EJ		Eindhoven		30

		22-Mar		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5612 EJ		Eindhoven		30

		5-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5613 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5614 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Voorleggen concept ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		19-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5615 EJ		Eindhoven		30

		26-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5616 EJ		Eindhoven		30

		24-Apr		Paul Banens, CQM		Statistische validatie vragenlijst		5211 JX		Den Bosch		58

		29-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Financiele onderbouwing ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		6-May		Joris Debie, Berenschot		Opzet vragenlijst, toetsen bruikbaarheid veranderconsultants		5211 JX		Utrecht		156

		11-May		Gijs Raijmakers, VION		Check ondernemersplan - financieel		5663 JR		Geldrop		54

		22-May		Geert Reusen, Philips		Opzet en validatie vragenlijst		B 2550		Antwerpen, België		210

		23-May		Hans den Dekker, SLL		Check ondernemingsplan - marketing		5657EJ		Eindhoven		20

		27-May		Thea vd Poel, KVK		Check ondernemingsplan		5216 PD		Den Bosch		52

		3-Jul		Paul Banens, CQM		Validatie vragen		5211 RX		Den Bosch		58

		3-Jul		Arie De Bruin, Goyello		Website - orientatie		5314 LJ		De Lucht, Bruchem		76

		5-Jul		Hans den Dekker, SLL		Validatie vragen		5085 ED		Esbeek		46

		9-Jul		Joris Debie, Berenschot		Validatie vragen		5211 JX		Utrecht		156

		10-Jul		Miranda Kasteleijn, accountant		Administratie - opzet		5684 GS		Best		4

		11-Jul		Frans vd Staak, Philips		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		13-Jul		Wim vd Berkmortel, ASML		Validatie vragen		5751JM		Deurne		88

		15-Jul		Jan Zeguers, Philips		Validatie vragen		5621GJ		Eindhoven		20

		16-Jul		Jeroen vd Weerdt, Symbol		Validatie vragen		6101 VX		Echt		140

		17-Jul		Rogier Wassenberg		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		34

		17-Jul		TS Buxi		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		18-Jul		Peter Browning		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		26-Jul		Sander en Irene Weltens		Validatie vragen		6227 SR		Maastricht		208

		29-Jul		TS Buxi		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		30-Jul		Ja!Websolutions		Website - orientatie		5231 BW		Den Bosch		68

		30-Jul		Karin Smulders		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		1-Aug		Ben Ceursters		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		6-Aug		Sjoerd Cloos		Website - orientatie		5617 BD		Eindhoven		26

		6-Aug		TS Buxi		Samenwerking - orientatie		5684 PL		Best		6

		7-Aug		Bert Schriever, CQM		Validatie vragen		5616 RM		Eindhoven		30

		12-Aug		Hans Josiassen		Validatie vragen		5731 EA		Mierlo		62

		13-Aug		Piet Bressers		Validatie vragen		5551 BA		Valkenswaard		52

		14-Aug		Geert Reusen, Ben Ceursters		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		15-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Validatie vragen		5688 GN		Oirschot		10

		15-Aug		Pier Dolmans, Tennant		Validatie vragen		5405 AB		Uden		75

		17-Aug		Ruud Vriese, D&P		Validatie vragen		9304 TM		Roden		496

		21-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Acquisitie		5688 GN		Oirschot		10

		21-Aug		Huibert-Jan den Hartog, Essent		Acquisitie

		23-Aug		Johan Bosch, Philips Healthcare		Acquisitie

		26-Aug		Tim de Werdt, ProjectsOne		Acquisitie

		27-Aug		André Boereboom		Acquisitie

		28-Aug		Felix van Bakel, ASML		Acquisitie

		4-Sep		Ed Peelen, WaardenManagement		Samenwerking - orientatie

		5-Sep		Wenny van der Heyden		Website - orientatie

						Totaal aantal kilometers						2,471

						Totaal kosten gereden kilometers		€    0.19				€ 469.49



retour



Uren
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		Research		110		13.8				4		4		2				4		4		4		4		4								4		4		4								4		4		4		2								4		2		4		4																																																		4																																																1		3						2				1		2						1		2						1		8						4		3												1																																		1								1																																																												1																								2		2

		Vragen ontwikkelen		146		18.3																																																																																																																																																												2		2		3						2		4		4		6						4				6		5		6												6		6		6						5						4		5						8		8		11		8		6																																						2																								5		4		6						3				6		1		2

		Vragen valideren - op locatie		72		9.0																																																																																																																																																																																																																																								2								3		2		3		1						5				2				6				2		5		4		2																3						3		2				4										3		3										3		3		5		4				2

		Vragen valideren - analyse		30		3.8																																																																																																																																																																																																																																																																2		7				1		5								2																4		4						3												1																				1

		Website		16		2.0																																																																																																																																																																																																																																												4				1																																																						2														2												3		2																																												2

		Vrij		x		18																																																																																																																																								x		x		x		x		x		x		x		x		x		x																																																								x		x																										x																																								x		x		x		x																														x
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effectief veranderen
op basis van  concrete inzichten  



Veranderprofiel-scan









Concrete inzichten
                              in essentiële verander elementen 











Resultaten



voorbeeld





Inzichten







Waarde Propositie

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject 

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in veranderprojecten te beheersen.

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een concept

waarmee onder persoonlijke en deskundige begeleiding

aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen.

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten  

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken 

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken.

.









Bedrijven en instellingen van groot tot klein
met veel of weinig ervaring met verandertrajecten

Organisaties die - vanuit een noodzaak en/of ambitie -
een sterk verbeterde aanpak of werkwijze willen realiseren

Organisaties waarvan management in de beginfase van een project inzicht in de gereedheid tot veranderen wil krijgen

zodat zij het veranderproces effectief kunnen leiden 
op basis van concrete gegevens

en in staat zijn de vereiste condities te creëren
voor een succesvolle verandering

Doelgroep
Profit- en nonprofit organisaties

.
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Slide 1

Change profile-scan

Effectively change on the basis of concrete insights

Slide 2

Concrete insights in essential change elements

1. OCCASION 	preceding 

2. NECESSITY 	why

3. DECISSION 	reasoning 

4. OBJECTIVES 	what

5. SCOPE 	boundaries

6. CONSENSUS 	which 

7. CAPABILITY 	realism

8. COMPETENCIES 	who

9. RESOURCES 	with which 

10. LEADERSHIP 	governance

11. STRATEGY 	direction

12. APPROACH 	how

Slide 3, 4

Results, Insights

Slide 5

VALUE PROPOSITION

Being able to

The Change profile-scan enables management 

during the start-up phase of a change initiative 

to structure their thinking 

perfect outlining their change objectives

and manage risks in change projects.

By means of 

The Change profile-scan is a concept 

that facilitates a structured dialogue 

under personal and expert guidance 

on the basis of 60 validated statements

about 12 essential elements in change processes.

As a result

The Change profile-scan provides concrete insights 

on the basis of which effective strategies can be settled 

to strengthen weak elements 

and to create the required conditions 

that make the change a success.

Slide 6

Companies and institutions of all sizes 
with much or little experience in change  

Organizations with a need and/or ambition 
to establish important and sustainable change

Organizations whose management looks for direction 
right from the start of their change initiatives

so they can lead the change process effectively 
on the basis of concrete data and facts 

and are able to create the conditions 
that are essential for a successful change

[bookmark: _GoBack]
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exploratie samenwerking 
oktober 2013 







Partij Inbreng / potentie Verdiensten 
Start verandering 


Begeleiding 
verandering 


WM……. Software platform 
Netwerk 


Licenties  
VP-scan €A 


Licenties  
WM scans 


Netwerk 
WM 


Gecertificeerd 
partnership 


Acquisitie verruiming 
Licenties €C 


Consultancy 
 


Novy-T VP-scan 
Training 


Consultancy 
Certificering 
Licenties €B 


Courtage 


Netwerk 
Novy-T 


Gecertificeerd 
partnership 


Acquisitie verruiming 
Licenties €C 


Consultancy 
 


Business model 







Functionele eisen - gebruiker | on screen  


60 stellingen afzonderlijk op scherm brengen 


Elke stelling scoren op 10-punts schaal 


Alleen hele cijfers 1-10 toestaan 


Op achtergrond gemiddelde scores per element berekenen  


Scores 12 elementen chronologisch presenteren  
(grijs spindiagram) 


Scores 12 elementen presenteren hoogste-laagste waarden 
(blauw spindiagram)  


 







Functionele eisen - beveiliging 


Uitvoeren scan enkel via gecertificeerde partners  


Toegang per project via uniek wachtwoord  


voor N personen (nader te bepalen) 


voor een periode van T dagen (nader te bepalen) 


Na gebruik N personen / T dagen: 


wordt toegang tot stellingen geblokkeerd 


wachtwoord blijft geldig om resultaten te bekijken  


 


 







Functionele eisen - gecertificeerd partner 


Administratie inkoop / verkoop scans 


Administratie wachtwoorden 


Inzage in vorderingen scans N / T 


Overzicht van scoringsdata per project/opdrachtgever  


Overzicht van stellingen die met een onvoldoende gescoord zijn  


Overzicht scoringsdata alle projecten/opdrachtgevers  


met uitsplitsing naar sector (nader te specificeren) 


geschikt voor statistisch onderzoek (nader te bepalen) 


 


 







Contractuele afspraken 


De Veranderprofiel-scan wordt exclusief aangeboden via 
gecertificeerde partners van Novy-T en WaardenManagement  


Per project waarvoor de scan door N personen wordt uitgevoerd, 
ontvangt WM een vaste licentie fee (bedrag nader overeen te komen) 


Transparantie # en € voor WM en Novy-T 


Wachtwoorden worden enkel uitgegeven door Novy-T 


inlogprocedure via website Novy-T  


Software platform waarop VP-scan online draait blijft eigendom 
van WaardenManagement 


IP en alle talenversies van de Veranderprofiel -scan zijn eigendom 
van Novy-T 
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Contacts

		Contact Naam		Bedrijf/organisatie		Branche		Uit
nodiging		LinkedIn		email		tel		mond		Afspraak		Versie		VP 
gestuurd		Achter gelaten		@		Beschrijving actie		Opmerkingen		Acquisitie

		Gijs Raijmakers		VION		Industrie		26-Jun				x						Saturday 29 June		V1C1		4-Jul		4-Jul								1a

		Paul Banens		CQM		Consultancy		26-Jun				x						Wednesday 3 July		V1C2		4-Jul		4-Jul								1b

		Arie de Bruin		Goyello		IT										x		Wednesday 3 July		V1C3										VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is		x

		Hans den Dekker		SharedLessonLearned		Consultancy		25-Jun						x				Friday 5 July		V1C4		8-Jul		8-Jul								1b

		Raph Giesen		Leger		Consultancy		27-Jun								x		Tuesday 9 July		V1C5		9-Jul		9-Jul								1b

		Joris de Bie		Berenschot		Consultancy		26-Jun				x		x				Tuesday 9 July		V1C6										VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn		1c

		Frans van der Staak		Philips				5-Jul		x		x						Thursday 11 July		V1C7		12-Jul										1a

		Wim van den Berkmortel		ASML		Industrie		5-Jul		x		x						Saturday 13 July		V1C8		14-Jul										1a

		Jan Zeguers		Philips LiAS				12-Jul				x						Monday 15 July		V1C9		16-Jul								geintroduceerd door Frans van der Staak		1a

		Jeroen vd Weerdt		Symbol				6-Jul		x		x						Tuesday 16 July		V1C10		17-Jul										1d

		Rogier Wassenberg		Philips		Industrie		27-Jun				x		x				Wednesday 17 July		V1C11										Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen		1a

		TS Buxi						10-Jul		x				x				Wednesday 17 July		x										Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.

		Peter Browning		Philips				15-Jul		x		x						Thursday 18 July		V1C12-E		19-Jul

		Sander en Irene 		Adelante		Gezondheidszorg		16-Jul								x		Friday 26 July		V1C13		29-Jul										1a

		TS Buxi						10-Jul		x				x				Monday 29 July		V1C14-E										3 middagen x 3 uur vragen en concepten doorgenomen

		Karin Smulders		Philips				8-Jul		x		x						Tuesday 30 July		V1C15		31-Jul								Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen		1a

		Ben Ceursters		Philips		Industrie		7-Jul		x								Thursday 1 August		V2C16a										Diepgaand gesprek waardoor vragen niet af en afspraak met Geert niet doorgegaan		x

		Bert Schriever		CQM								x						Wednesday 7 August		x												1d

		Hans Josiassen										x						Monday 12 August		V2C17												1e

		Piet Bressers						8-Aug								x		Tuesday 13 August		V2C18										Business Case Assessment Tool		1e

		Geert Reusen		Philips		Industrie		26-Jun				x						Wednesday 14 August		V2C19												1a

		Ben Ceursters		Philips		Industrie		7-Jul		x								Wednesday 14 August		V2C20												1a

		Andrew Houwman 		Landmacht										x				Thursday 15 August		V2C21		21-Aug		V2C21

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
resultaat in geprinte vorm persoonlijk gebracht en besproken						Resultaten persoonlijk gebracht en besproken		persoonlijk

		Pier Dolmans		Tennant				5-Jul		x		x						Thursday 15 August		V2C22		16-Aug								op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn		1a

		Ruud Vriese		Draaijer		Consultancy		27-Jun				x		x				Saturday 17 August		V2C23		19-Aug										persoonlijk

		Huibert-Jan den Hartog		Philips				5-Jul		x		x						Wednesday 21 August		V2C24		22-Aug										persoonlijk

		Johan Bosch		Philips				10-Jul		x								Friday 23 August		V2C25		23-Aug		V2C24

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
Geprinte versie achtergelaten zodat Johan VP-scan met Marcel Borgers kan bespreken						Concept besproken - niet individuele vragen. presenteert VP-scan concept aan Marcel Borger		1a

		Tim de Werdt						5-Jul		x		x						Monday 26 August		V2C26		28-Aug		V2C21

Arnold Bosch: Arnold Bosch:
Geprinte versie achtergelaten om Tim de gelegenheid te geven concept met directie te bespreken

		André Boereboom						14-Aug								x		Tuesday 27 August		V2C27										Alleen concept besproken en verdienmodel: zelf consultancy / licentie aan externe partijen

		Felix van Bakel		ASML		Industrie		5-Jul		x		x						Wednesday 28 August		V2C28				WP

		Ed Peelen						21-Sep				x						Wednesday 4 September												via Ruud Vriese

		Henk Coppens						5-Jul		x		x																loopt

		Marcel Borger																												op advies van Johan Bosch

		Eric Lekkerkerk		Syngenta		Industrie		26-Jun								x										@		afspraak maken na vakantie

		Hans (overbuurman)						12-Jul								x										@		afspraak maken na vakantie

		Coen Huesmann		KPMG		Consultancy		5-Jul		x		x

		Jos van Valkengoed		Philips				5-Jul		x																@		afspraak maken na vakantie, 31 juli

		Ludwina Hobma		DAF				5-Jul		x		x														@		afspraak maken na vakantie, 5 aug		op advies Paul

		Joost van Beek						8-Jul		x		x														@		contact opnemen 2e helft augustus

		Tom vd Bussche						9-Jul		x																@		afspraak maken na vakantie		bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen

		Marcel Menger		Philips						x

		Andre Peeters		Philips						x

		Hugo Sparidans		Philips						x

		Arnold Stout		Philips						x

		Pepijn van Berchum		Philips						x

		Marion Post		ASML		Industrie				x																				op advies Paul

		Ton van Sommeren		MSD						x

		Ralf Bootz		Philips						x

		Maggie Dong		Philips						x

		Rene Huijben		Philips						x

		Hans Josiassen								x

		Jean Claassens		CQM						x

		Mathieu Karel		Philips						x

		Frits Lemmert		OCE						x

		Peter Linssen		Philips						x

		Jens Lubrich		Philips						x

		Jean Pierre Pinckaers		Libre						x

		Gerard Slegers		Philips						x

		Frank Sprenkels								x

		Jenifer Dekker		Centraal Beheer Achmea		Verzekering				x

		Lieneke Stapel						12-Jul		x



Veranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C22.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C23.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C21.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C24.pptx

V1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Voor beeld		Score

								9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2				Swop F4-F5

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		4

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		3

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		4

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		4

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3





						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score

						1|AANLEIDING waardoor		9.0

						2|NOODZAAK waarom		8.8

						3|BESLUITVORMING ratio		6.8

						4|DOELSTELLING wat		7.6

						5|SCOPE afbakening		5.0

						6|CONSENSUS waarover		6.2

						7|VERMOGEN realiteitszin		6.8

						8|COMPETENTIES wie		7.4

						9|MIDDELEN waarmee		7.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.0

						11|STRATEGIE hoe		5.5

						12|AANPAK hoe		5.7























						Rangschikking - Prioriteit		score

						1|AANLEIDING waardoor		9.0

						2|NOODZAAK waarom		8.8

						4|DOELSTELLING wat		7.6

						8|COMPETENTIES wie		7.4

						9|MIDDELEN waarmee		7.0

						3|BESLUITVORMING ratio		6.8

						7|VERMOGEN realiteitszin		6.8

						6|CONSENSUS waarover		6.2

						12|AANPAK hoe		5.7

						11|STRATEGIE hoe		5.5

						5|SCOPE afbakening		5.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.0



&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	





V1-vb

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		10

		2|NOODZAAK waarom						8.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		9

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		10

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		6

		4|DOELSTELLING wat						7.6

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		9

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		4

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		4

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		10

		7|CONSENSUS waarmee						6.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		9

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		6

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		5

		12|AANPAK hoe						3.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		2

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3



























































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score						Rangschikking - Prioriteit		score

						AANLEIDING - waarom		9.0						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		8.8						NOODZAAK - waarom		8.8

						BESLUITVORMING - wat		6.8						DOELSTELLING - wat		7.6

						DOELSTELLING - wat		7.6						COMPETENTIES - waarmee		7.4

						SCOPE - afbakening		5.6						MIDDELEN - waarmee		7.0

						VERMOGEN - afbakening		6.2						BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		6.8						CONSENSUS - waarmee		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4						VERMOGEN - afbakening		6.2

						MIDDELEN - waarmee		7.0						SCOPE - afbakening		5.6

						LEIDERSCHAP - hoe		4.6						STRATEGIE - hoe		5.4

						STRATEGIE - hoe		5.4						LEIDERSCHAP - hoe		4.6

						AANPAK - hoe		3.6						AANPAK - hoe		3.6





&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	



AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	





V1-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON - why

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY - why

				B1		The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING - what

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES - what

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE - boundaries

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Restrictions the change team should take into account, are clear appointed

		CAPABILITIES - boundaries

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS - with which

				G1		Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation

				G5		Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers

		COMPETENCIES - with which

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The best possible Change team is composed

				H3		The Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES - with which

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP - how

				J1		Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY - how

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)

				K5		The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time

		APPROACH - how

				L1		The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 

				L2		The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)

				L3		The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders

				L4		Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project





&G	&F / &A	&P/&N




V1-E (TS)

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						8.6

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services		8

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers		10

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization		7

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations		10

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements		8

		NECESSITY						8.0

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization		8

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs		10

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals		10

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 		7

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)		5

		DECISION MAKING						8.8

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served		8

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts		8

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)		8

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 		10

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process		10

		OBJECTIVES						8.2

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like		10

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described		7

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)		6

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)		8

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		10

		SCOPE						9.2

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)		10

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change		10

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized		7

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined		10

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified		9

		CAPABILITIES						8.2

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours		10

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis		7

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)		6

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 		8

				F5		The Change team is motivated to shape the change process		10

		CONSENSUS						9.8

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for		10

				G2		Milestones have been established		10

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit		10

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time		10

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected		9

		COMPETENCIES						8.8

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency		10

				H2		The strongest possible Change team is composed		10

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change		7

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management		8

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills		9

		RESOURCES						8.4

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process		8

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working		8

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)		8

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 		10

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time		8

		LEADERSHIP						5.8

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization		6

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change		5

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization		7

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance		6

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity		5

		STRATEGY						6.6

				K1		The change project has a high priority at management level		4

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present		8

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized		8

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders		6

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 		7

		APPROACH						8.0

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 		7

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued		8

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders		9

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas		7

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project		9





						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score

						1|MOTIVATION preceding		9.0

						2|NECESSITY why		8.8

						3|DECISSION reasoning		6.8

						4|OBJECTIVES what		7.6

						5|SCOPE boundaries		5.0

						6|CONSENSUS which		6.2

						7|CAPABILITY reality		6.8

						8|COMPETENCIES who		7.4

						9|RESOURCES which ones		7.0

						10|LEADERSHIP governance		4.0

						11|STRATEGY direction		5.5

						12|APPROACH how		5.7

























						Rangschikking - Prioriteit		score

						1|MOTIVATION preceding		9.0

						2|NECESSITY why		8.8

						4|OBJECTIVES what		7.6

						8|COMPETENCIES who		7.4

						9|RESOURCES which ones		7.0

						3|DECISSION reasoning		6.8

						7|CAPABILITY reality		6.8

						6|CONSENSUS which		6.2

						12|APPROACH how		5.7

						11|STRATEGY direction		5.5

						5|SCOPE boundaries		5.0

						10|LEADERSHIP governance		4.0



























&G	&F / &A	&P/&N


1|MOTIVATION preceding	2|NECESSITY why	3|DECISSION reasoning	4|OBJECTIVES what	5|SCOPE boundaries	6|CONSENSUS which	7|CAPABILITY reality	8|COMPETENCIES who	9|RESOURCES which ones	10|LEADERSHIP governance	11|STRATEGY direction	12|APPROACH how	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	



1|MOTIVATION preceding	2|NECESSITY why	4|OBJECTIVES what	8|COMPETENCIES who	9|RESOURCES which ones	3|DECISSION reasoning	7|CAPABILITY reality	6|CONSENSUS which	12|APPROACH how	11|STRATEGY direction	5|SCOPE boundaries	10|LEADERSHIP governance	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	





VA

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?





&G		




V1Sum

						Overall verandergereedheid				61%		78%		65%		67%		72%		70%		44%		63%		77%		0%		82%		65%

						Ondernemings strategie				65%		72%		66%		65%		68%		71%		32%		64%		80%		0%		85%		66%

						Verander strategie				56%		84%		63%		68%		75%		69%		57%		62%		73%		0%		79%		64%

						V1		V2		V1C1		V1C2		V1C3		V1C4		V1C5		V1C7		V1C8		V1C9		V1C10		V1C11		V1C12		V1C13		S		V1C1
Gijs		V1C2
Paul		V1C3
Goyello		V1C4
Hans		V1C5
Raph		V1C6
Joris		V1C7
Frans		V1C8
Wim		V1C9
Jan		V1C10
Jeroen		V1C11
Rogier		V1C12E
Peter		V1C13
Sander

		1|AANLEIDING waardoor								7.6		4.8		3.8		7.4		6.2		8.0		1.8		3.4		8.0				8.6		5.8		6.3

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 				5		7		4		8		8		8		1		1		9				8		5		6.7												TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….		Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst		//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 		//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten				9		5		4		9		8		10		1		1		10				10		9		7.5												WINSTGEVENDHEID

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 				8		3		4		8		4		6		3		5		7				7		2		5.5		Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'		<> //(liefst in harde cijfers)								DELTA						Verder nuanceren

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 				9		4		3		6		3		9		3		1		7				10		7		5.7		A3 en A4 horen bij elkaar		<> //(liefst in harde cijfers)								BENCHMARK		Benchmark wordt maandelijk gedaan						Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 				7		5		4		6		8		7		1		9		7				8		6		6.2												NPS						//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//

		2|NOODZAAK waarom								8.0		7.4		8.0		7.2		7.2		7.4		2.0		8.0		8.6				8.0		6.8		7.5

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet				10		8		6		8		4		10		3		10		8				8		8		7.7				<financiele>								//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//		Ja, voor pricing 		//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//				//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten				7		9		8		8		9		7		1		10		10				10		7		8.0												<en> // en/of				//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//		//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 				10		5		9		8		9		8		1		10		9				10		8		8.2		Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen				9		8		9		8		9		8		4		7		9				7		8		8.5														Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)				4		7		8		4		5		4		1		3		7				5		3		5.3		Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW						Vraag splitsen voor Management / medewerkers		2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers						…… (bij management en relevante medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat								6.4		6.6		7.2		6.8		7.0		6.8		3.6		8.2		8.4				8.8		6.0		6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn				10		9		9		8		8		8		4		10		8				8		7		8.7												Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant				//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 				10		6		9		6		8		8		1		7		7				8		6		7.8				//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//										Ja, er is een solide business case ontwikkeld						Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data				8		6		8		6		6		8		5		9		8				8		2		7.0				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//								Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//				//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties				3		2		3		6		4		6		7		7		10				10		6		4.0		Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)		//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//								Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel								//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces				1		10		7		8		9		4		1		8		9				10		9		6.5		GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich		In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft				Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen						CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft

Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was				<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//		Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 

		4|DOELSTELLING wat								5.6		7.8		7.0		6.2		8.0		6.8		3.0		5.4		7.8				8.2		7.4		6.9

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 				5		7		8		4		8		7		1		8		10				10		6		6.5																		Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 				4		8		7		8		10		8		5		6		10				7		6		7.5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)				7		6		8		6		4		7		1		7		10				6		8		6.3		>beschrijf in pop-up wat 1 metric is		//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven								//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)				7		8		6		6		9		4		7		3		2				8		10		6.7		>beschrijf in pop-up wat 2 metric is		//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//				Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				5		10		6		7		9		8		1		3		7				10		7		7.5		Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 

		5|SCOPE afbakening								6.8		9.0		6.6		6.8		6.6		5.6		3.2		7.8		7.6				9.2		7.2		6.9

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)				9		8		8		8		9		6		1		9		6				10		8		8.0																<Management> // Verandermanager

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren				4		9		6		6		5		6		6		8		8				10		7		6.0																				//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden				6		10		6		6		3		6		1		8		7				7		7		6.2								Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?								Tijdsbestek zit al in SMART (D5)								Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend				9		10		7		6		8		5		5		7		10				10		6		7.5																//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd				6		8		6		8		8		5		3		7		7				9		8		6.8																		Hele leuke vraag

		6|VERMOGEN afbakening								4.8		7.8		7.2		4.8		5.6		8.0		5.4		5.8		7.8				8.2		6.2		6.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is				8		5		5		8		10		9		3		10		10				10		8		7.5				//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//												….probleem/risico …

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse				5		6		7		4		5		8		5		7		8				7		5		5.8		Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen														Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//				Advies: vooral kwantitatief houden.

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  				2		10		8		6		4		8		8		1		7				6		6		6.3																…relevante betrokkenen….				//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren				4		9		8		2		6		9		8		8		7				8		9		6.3				//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//				//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//										//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)		Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces				5		9		8		4		3		6		3		3		7				10		3		5.8		<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW		//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//

		7|CONSENSUS waarmee								6.4		9.0		6.6		8.0		7.8		7.2		4.8		7.0		7.8				9.8		7.4		7.5

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor				6		9		8		8		8		8		1		6		10				10		9		7.8																		Goede, scherpe vraagstelling		Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 				3		8		6		6		4		8		6		6		6				10		8		5.8																				//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken				7		9		6				10		4		1		10		9				10		8		7.2		Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS						VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag						Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 				7		10		6				10		8		8		7		6				10		6		8.2																								//The new standard process will be underpinned in a control plan//

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten				9		9		7		10		7		8		8		6		8				9		6		8.3										Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd						….probleem/risico …		//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//		Goede vraag om je dit expliciet af te vragen

		8|COMPETENTIES waarmee								4.8		9.0		7.0		6.0		7.2		7.4		6.0		7.4		7.8				8.8		6.2		6.9

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid				7		9		8		6		7		7		6		10		7				10		7		7.3		Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld				2		9		7		6		5		7		5		8		6				10		4		6.0																								This is a Y/N question

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven				5		9		6		2		8		8		1		9		8				7		5		6.3				<volledig> //voldoende//				Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces						<volledig> //voldoende//		//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren				//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management				5		10		7		8		8		8		10		6		8				8		7		7.7				<Verandermanager>  //Veranderteam				Niet alleen VM, ook MT						//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering				5		8		7		8		8		7		8		4		10				9		8		7.2														//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//						//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//

		9|MIDDELEN waarmee								6.0		8.0		5.2		5.2		8.0		6.4		8.4		3.6		6.4				8.4		7.0		6.5

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden				7		8		5		2		8		7		10		4		6				8		6		6.2																//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//				//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 				8		8		6		7		8		5		10		3		8				8		8		7.0																Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//				//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)				7		8		5		8		8		8		8		7		3				8		8		7.3																		<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//		//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken				3		8		4		7		8		4		8		3		8				10		6		5.7		//(voor een deel)//																		//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd				5		8		6		2		8		8		6		1		7				8		7		6.2																				//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 

		10|LEIDERSCHAP hoe								5.4		8.2		7.0		6.6		7.6		6.4		2.2		5.0		7.2				5.8		5.0		6.9

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie				4		9		7		8		8		6		3		1		9				6		4		7.0														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering				8		8		7		4		7		8		1		8		9				5		4		7.0

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 				8		7		8		5		7		6		1		7		6				7		6		6.8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				2		9		7		8		8		6		1		2		4				6		5		6.7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit				5		8		6		8		8		6		5		7		8				5		6		6.8				<volledig> //voldoende//				MT ondersteunt veranderproces volledig								<volledig>				Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)

		11|STRATEGIE hoe								6.8		8.6		7.6		7.4		6.6		6.6		5.6		8.2		7.0				6.6		7.4		7.3		<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																						//Verander strategie//

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 				8		8		8		5		9		7		1		8		8				4		7		7.5														Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				9		7		8		8		6		8		5		8		5				8		8		7.7																				//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//				//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd				6		9		7		8		8		8		8		8		7				8		7		7.7		<strategie> //plan//								<duidelijke>						<duidelijke>				//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//				//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)				3		10		7		8		6		6		6		7		5				6		7		6.7		<strategie> //visie//																Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie						//There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd				8		9		8		8		4		4		8		10		10				7		8		6.8																//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//								K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//

		12|AANPAK hoe								4.4		7.6		4.2		7.4		8.0		7.2		7.0		5.8		7.4				8.0		5.6		6.5

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht				8		6		7		8		9		8		5		5		7				7		3		7.7		Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces		//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//												//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//				//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd				6		8		5		7		8		8		6		8		8				8		6		7.0																//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd				//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd				4		9		3		6		8		6		8		5		7				9		5		6.0																//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//				//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen				1		7		3		8		7		8		8		6		8				7		6		5.7				//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   												//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//				//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 				3		8		3		8		8		6		8		5		7				9		8		6.0

		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 																																						90%				80-90%		90%				75-80%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																				Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans		Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 				Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)		> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post				Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)				Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																				MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)		Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items				Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat		MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken		Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig		Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)				Checklist when designing a new change project 

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																						Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's				Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject		Ja				Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																										Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500		Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)				Scan gaat zich

																																				Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen		Algemene opmerkingen

																																				Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie						Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen		VM = decentrale commandant		Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken		Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//		Goede vragen		Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)				Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)

																																				360 graden feedback door meerdere personen is zinvol										Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
		Eén vraag wordt gemist: business-readiness		Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag		Sommige vragen doublure		Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)				Spider diagram = a kind of risk assessment

																																				VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM										Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 		Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval		Omissie: vraag over veiligheid en sustainability				Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken

																																				Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)										Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 								Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)

																																				Taal van vragen aanpassen aan MKB										Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.								Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)

																																				Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen		Aanbevelingen

																																				Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant						Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'		360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo		Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal		Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden		Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk		Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)		Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)				Overweeg 2-nivo scan:


																																				Haal SCOPE naar voren						Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)		Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties		Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)		Handhaaf volgorde D - E		> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)		Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)				>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)

																																				Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)										Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen		Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)						Bouw wegingsfactoren in

																																				1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming										Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende						Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan

																																				2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants										Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex		Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam						360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen

																																				2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen										Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden

																																				Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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V2

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		V2C21		V2C22		V2C23		V2C24

		1|AANLEIDING waardoor								5.2		8.4		5.6		5.8		waardoor

				1		Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 				7		10		6		8

				2		Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet				3		9		9		8

				3		Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 				6		9		5		7

				4		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties				6		10		4		4

				5		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten				4		4		4		2

		2|NOODZAAK waarom								7.0		8.2		8.0		8.8		waarom

				1		Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken				9		10		10		9

				2		Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne en/of externe klanten				6		7		8		9

				3		Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 				7		7		8		9

				4		Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 				5		7		6		8

				5		Belangrijke stakeholders in de organisatie onderschrijven de noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren				8		10		8		9

		3|BESLUITVORMING ratio								7.6		4.0		5.8		5.2		wat

				1		Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn door Management genomen gebaseerd op data en feiten				8		3		6		4

				2		Om de juiste veranderdoelen te identificeren is de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven - en voor zover mogelijk onderbouwd met numerieke data				7		1		4		2

				3		Een benchmark is uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van concurrenten en/of best-in-class organisaties 				6		1		5		3

				4		Management heeft formeel een besluit genomen om een veranderproces te starten en dit initiatief kenbaar gemaakt bij alle relevante geledingen in de organisatie 				9		5		9		9

				5		Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces				8		10		5		8

		4|DOELSTELLING wat								7.2		7.4		8.2		8.4		wat

				1		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)				9		7		8		9

				2		De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 				9		9		10		8

				3		De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				6		4		8		9

				4		Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd				6		10		8		9

				5		De motivatie en werktevredenheid van medewerkers zal toenemen ten gevolge van de verandering				6		7		7		7

		5|SCOPE afbakening								6.8		6.8		5.0		6.4		waarover

				1		Management bepaalt de scope van de verandering - en geeft daarmee de reikwijdte en de begrenzingen van het veranderproject aan				7		8		8		9

				2		De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)				4		8		8		5

				3		Delen van de organisatie waar de verandering dient plaats te vinden, zijn afgebakend				8		5		3		8

				4		Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 				8		10		3		6

				5		Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden				7		3		3		4

		6|CONSENSUS waarover								8.0		9.0		6.0		7.8		waarover

				1		Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde doelstellingen en scope				8		8		5		7

				2		De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen				8		9		8		8

				3		De leider van het veranderproces heeft zich gecommit met het Management team het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken				8		10		6		9

				4		De leider van het veranderproces kan vertrouwen op adequate ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject				8		9		5		6

				5		Alle stakeholders zullen in een zo vroeg mogelijk stadium betrokken worden bij het veranderproces				8		9		6		9

		7|VERMOGEN realiteitszin								6.8		5.6		7.4		6.2		waardoor

				1		In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen				5		2		6		7

				2		Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)				8		2		8		2

				3		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 				7		8		10		9

				4		De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden				8		7		8		8

				5		Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen				6		9		5		5

		8|COMPETENTIES wie								7.2		6.6		8.0		7.8		wie

				1		De leider van het veranderproces heeft alle belangrijke competenties om de verandering te leiden				7		9		6		9

				2		De leider van het veranderproces is in staat het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid				8		9		9		9

				3		De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen				8		9		8		9

				4		De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen				4		3		8		4

				5		In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management				9		3		9		8

		9|MIDDELEN waarmee								6.0		7.0		7.0		7.0		waarmee

				1		Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 				7		6		7		8

				2		Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee de progressie van de verandering kan worden vastgesteld 				6		6		8		9

				3		Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën, tijd - om de verandering tot een sukses te maken				6		6		6		4

				4		Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam van begin tot eind van het verandertraject				4		8		8		5

				5		Structuren worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (instrumenten, technieken, richtlijnen, training, coaching, etc.)				7		9		6		9

		10|LEIDERSCHAP hoe								5.0		8.2		8.0		5.6		hoe

				1		Management draagt uit hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				5		8		7		5

				2		Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen				4		9		8		3

				3		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie				4		8		8		6

				4		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 				4		7		9		9

				5		Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen				8		9		8		5

		11|STRATEGIE hoe								7.6		6.0		6.0		7.2		waarmee

				1		Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden				8		8		8		8

				2		Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de verandering kan worden gerealiseerd				8		9		6		8

				3		Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders betrekt bij het verandertraject				9		9		6		5

				4		Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen vermindert en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen				7		3		5		6

				5		De lering uit het verandertraject komt ter beschikking aan de organisatie zodat volgende veranderprojecten geinitieerd kunnen worden				6		1		5		9

		12|AANPAK hoe								8.0		8.0		5.5		6.5		hoe

				1		In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen				8		9		8		3

				2		Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle relevante belanghebbenden betrokken bij het veranderingsproces				8		8		6		8

				3		De mate van support vóór - of de weerstand tégen - de verandering wordt van alle stakeholders in kaart gebracht en er zullen concepten ontwikkeld worden om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers				8		8		4		7

				4		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd				8		7		4		8

				5		Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 				8		9		4		7

		Aanvullende vragen

				1		In welke mate is de vragenlijst af? 												To what extent is the questionnaire completed?

				2		Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?												Would you want to answer the questions in chronological order or randomly?

				3		Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?												Would adding weighting factors improve the change profile scan?

				4		Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?												Would the option to capture feedback by more than one person add value to the change profile scan ?

				5		Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?												Are diverse sets of questions required for different target audiences?

				6		Voor welke organisaties / doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?												For which organizations/target groups is the change profile scan valuable?

				7		Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?												Do you know people that can contribute to further optimize the questions?

				8		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?												Would you use the change profile scan yourself/recommend to others?

				9		Wat is een acceptabele prijsstelling (min/max) voor de online veranderprofielscan?												What is an acceptable pricing (min/max) for the online change profile scan?

				10		Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?												Do you know people that can help with the market of this tool?



						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score		score		score		score		score		Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor				5.2		8.4		5.6		5.8		2|NOODZAAK waarom		8.8

						2|NOODZAAK waarom				7.0		8.2		8.0		8.8		4|DOELSTELLING wat		8.4

						3|BESLUITVORMING ratio				7.6		4.0		5.8		5.2		6|CONSENSUS waarover		7.8

						4|DOELSTELLING wat				7.2		7.4		8.2		8.4		8|COMPETENTIES wie		7.8

						5|SCOPE afbakening				6.8		6.8		5.0		6.4		11|STRATEGIE hoe		7.2

						6|CONSENSUS waarover				8.0		9.0		6.0		7.8		9|MIDDELEN waarmee		7.0

						7|VERMOGEN realiteitszin				6.8		5.6		7.4		6.2		12|AANPAK hoe		6.5

						8|COMPETENTIES wie				7.2		6.6		8.0		7.8		5|SCOPE afbakening		6.4

						9|MIDDELEN waarmee				6.0		7.0		7.0		7.0		7|VERMOGEN realiteitszin		6.2

						10|LEIDERSCHAP hoe				5.0		8.2		8.0		5.6		1|AANLEIDING waardoor		5.8

						11|STRATEGIE hoe				7.6		6.0		6.0		7.2		10|LEIDERSCHAP hoe		5.6

						12|AANPAK hoe				8.0		8.0		5.5		6.5		3|BESLUITVORMING ratio		5.2



























&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	8.8000000000000007	5.2	8.4	6.4	7.8	6.2	7.8	7	5.6	7.2	6.5	



Blauw	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	6|CONSENSUS waarover	8|COMPETENTIES wie	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	12|AANPAK hoe	5|SCOPE afbakening	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	3|BESLUITVORMING ratio	8.8000000000000007	8.4	7.8	7.8	7.2	7	6.5	6.4	6.2	5.8	5.6	5.2	





V1C1

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		61%		65%		56%				61%

		1|AANLEIDING waardoor						7.6		38		38

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.0		40		40

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.4		32		32

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		10

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						5.6		28		28

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		5

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		4

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		5

		5|SCOPE afbakening						6.8		34		34

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		4

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		9

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						4.8		24		24

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		2

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		4

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		5

		7|CONSENSUS waarmee						6.4		32				32

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		3

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		7

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						4.8		24				24

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		2

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		5

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		5

		9|MIDDELEN waarmee						6.0		30				30

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		5

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.4		27				27

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						6.8		34				34

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		9

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		6

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		3

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.4		22				22

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		4

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		1

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.6								NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0								AANLEIDING - waarom		7.6

						BESLUITVORMING - wat		6.4								SCOPE - afbakening		6.8

						DOELSTELLING - wat		5.6								STRATEGIE - hoe		6.8

						SCOPE - afbakening		6.8								BESLUITVORMING - wat		6.4

						VERMOGEN - afbakening		4.8								CONSENSUS - waarmee		6.4

						CONSENSUS - waarmee		6.4								MIDDELEN - waarmee		6.0

						COMPETENTIES - waarmee		4.8								DOELSTELLING - wat		5.6

						MIDDELEN - waarmee		6.0								LEIDERSCHAP - hoe		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.4								VERMOGEN - afbakening		4.8

						STRATEGIE - hoe		6.8								COMPETENTIES - waarmee		4.8

						AANPAK - hoe		4.4								AANPAK - hoe		4.4





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	



NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	





V1C2

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		78%		72%		84%

		1|AANLEIDING waardoor						4.8		24		24

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.4		37		37

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		5

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						6.6		33		33

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		2

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		10

		4|DOELSTELLING wat						7.8		39		39

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		10

		5|SCOPE afbakening						9.0		45		45

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						7.8		39		39

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		10

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0		45				45

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0		45				45

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0		40				40

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.2		41				41

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		9

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.6		43				43

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		7

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		10

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.6		38				38

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		6

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		9

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score								Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.8								SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.4								CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		6.6								COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.8								STRATEGIE - hoe		8.6

						SCOPE - afbakening		9.0								LEIDERSCHAP - hoe		8.2

						VERMOGEN - afbakening		7.8								MIDDELEN - waarmee		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0								DOELSTELLING - wat		7.8

						COMPETENTIES - waarmee		9.0								VERMOGEN - afbakening		7.8

						MIDDELEN - waarmee		8.0								AANPAK - hoe		7.6

						LEIDERSCHAP - hoe		8.2								NOODZAAK - waarom		7.4

						STRATEGIE - hoe		8.6								BESLUITVORMING - wat		6.6

						AANPAK - hoe		7.6								AANLEIDING - waarom		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	





V1C2 (2)

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						4.7

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		4

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		5

		2|NOODZAAK waarom						7.7

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						7.7

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		8

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						9.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		9

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		10

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		6

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		9

		7|CONSENSUS waarmee						9.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		9

		8|COMPETENTIES waarmee						9.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		9

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		9

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						8.3

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						8.7

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		9

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		9

		12|AANPAK hoe						7.7

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		4.7				SCOPE - afbakening		9.0

						NOODZAAK - waarom		7.7				CONSENSUS - waarmee		9.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				COMPETENTIES - waarmee		9.0

						DOELSTELLING - wat		7.7				STRATEGIE - hoe		8.7

						SCOPE - afbakening		9.0				LEIDERSCHAP - hoe		8.3

						VERMOGEN - afbakening		8.0				VERMOGEN - afbakening		8.0

						CONSENSUS - waarmee		9.0				MIDDELEN - waarmee		8.0

						COMPETENTIES - waarmee		9.0				NOODZAAK - waarom		7.7

						MIDDELEN - waarmee		8.0				DOELSTELLING - wat		7.7

						LEIDERSCHAP - hoe		8.3				AANPAK - hoe		7.7

						STRATEGIE - hoe		8.7				BESLUITVORMING - wat		7.0

						AANPAK - hoe		7.7				AANLEIDING - waarom		4.7





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	



SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	





V1C3

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		4

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		4

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		4

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		8

		3|BESLUITVORMING wat						7.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		9

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		3

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		7

		4|DOELSTELLING wat						7.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		6

		6|VERMOGEN afbakening						7.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		5

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		8

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		6

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		8

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		6

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		5

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		6

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		5

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		7

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		8

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						4.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		5

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		3

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		3

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.8				NOODZAAK - waarom		8.0

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		7.6

						BESLUITVORMING - wat		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.2

						DOELSTELLING - wat		7.0				VERMOGEN - afbakening		7.2

						SCOPE - afbakening		6.6				DOELSTELLING - wat		7.0

						VERMOGEN - afbakening		7.2				COMPETENTIES - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.0

						COMPETENTIES - waarmee		7.0				SCOPE - afbakening		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				CONSENSUS - waarmee		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.0				MIDDELEN - waarmee		5.2

						STRATEGIE - hoe		7.6				AANPAK - hoe		4.2

						AANPAK - hoe		4.2				AANLEIDING - waarom		3.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	



NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	





V1C4

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						7.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		8

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		6

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						6.2

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		4

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		6

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		6

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						6.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						4.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		4

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		2

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		4

		7|CONSENSUS waarmee						8.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		10

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		2

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						5.2

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		2

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		7

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		7

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		2

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		5

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		8

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		7

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		7.4				CONSENSUS - waarmee		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				AANLEIDING - waarom		7.4

						BESLUITVORMING - wat		6.8				STRATEGIE - hoe		7.4

						DOELSTELLING - wat		6.2				AANPAK - hoe		7.4

						SCOPE - afbakening		6.8				NOODZAAK - waarom		7.2

						VERMOGEN - afbakening		4.8				BESLUITVORMING - wat		6.8

						CONSENSUS - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.8

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				LEIDERSCHAP - hoe		6.6

						MIDDELEN - waarmee		5.2				DOELSTELLING - wat		6.2

						LEIDERSCHAP - hoe		6.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						STRATEGIE - hoe		7.4				MIDDELEN - waarmee		5.2

						AANPAK - hoe		7.4				VERMOGEN - afbakening		4.8





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	



CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	





V1C5

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						6.2

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		8

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		4

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		8

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		4

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		9

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		5

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		6

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		4

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						8.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		4

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		9

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		9

		5|SCOPE afbakening						6.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		5

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		3

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		8

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						5.6

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		4

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		6

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		4

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		10

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						7.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		8

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.6

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		8

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		7

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		8

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		9

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						8.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		9

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		7

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		6.2				DOELSTELLING - wat		8.0

						NOODZAAK - waarom		7.2				MIDDELEN - waarmee		8.0

						BESLUITVORMING - wat		7.0				AANPAK - hoe		8.0

						DOELSTELLING - wat		8.0				CONSENSUS - waarmee		7.8

						SCOPE - afbakening		6.6				LEIDERSCHAP - hoe		7.6

						VERMOGEN - afbakening		5.6				NOODZAAK - waarom		7.2

						CONSENSUS - waarmee		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.2

						COMPETENTIES - waarmee		7.2				BESLUITVORMING - wat		7.0

						MIDDELEN - waarmee		8.0				SCOPE - afbakening		6.6

						LEIDERSCHAP - hoe		7.6				STRATEGIE - hoe		6.6

						STRATEGIE - hoe		6.6				AANLEIDING - waarom		6.2

						AANPAK - hoe		8.0				VERMOGEN - afbakening		5.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	



DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	





V1C6

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						9.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 

		2|NOODZAAK waarom						ERROR:#DIV/0!

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)

		3|BESLUITVORMING wat						ERROR:#DIV/0!

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces

		4|DOELSTELLING wat						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)

		5|SCOPE afbakening						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd

		6|VERMOGEN afbakening						ERROR:#DIV/0!

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces

		7|CONSENSUS waarmee						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten

		8|COMPETENTIES waarmee						ERROR:#DIV/0!

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering

		9|MIDDELEN waarmee						ERROR:#DIV/0!

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd

		10|LEIDERSCHAP hoe						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit

		11|STRATEGIE hoe						ERROR:#DIV/0!

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd

		12|AANPAK hoe						ERROR:#DIV/0!

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		9.0

						NOODZAAK - waarom		ERROR:#DIV/0!

						BESLUITVORMING - wat		ERROR:#DIV/0!

						DOELSTELLING - wat		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						VERMOGEN - afbakening		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENTIES - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						MIDDELEN - waarmee		ERROR:#DIV/0!

						LEIDERSCHAP - hoe		ERROR:#DIV/0!

						STRATEGIE - hoe		ERROR:#DIV/0!

						AANPAK - hoe		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	









V1C7

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		8

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		6

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		9

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						7.4

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		4

		3|BESLUITVORMING wat						6.8

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		8

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		4

		4|DOELSTELLING wat						6.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		8

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		8

		5|SCOPE afbakening						5.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		5

		6|VERMOGEN afbakening						8.0

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		9

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		6

		7|CONSENSUS waarmee						7.2

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		8

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		4

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		7

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		7

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		7

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		5

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		4

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		8

		10|LEIDERSCHAP hoe						6.4

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		6

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		6

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						6.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		4

		12|AANPAK hoe						7.2

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		6

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		8.0				1|AANLEIDING waardoor		8.0

						2|NOODZAAK waarom		7.4				6|VERMOGEN afbakening		8.0

						3|BESLUITVORMING wat		6.8				2|NOODZAAK waarom		7.4

						4|DOELSTELLING wat		6.8				8|COMPETENTIES waarmee		7.4

						5|SCOPE afbakening		5.6				7|CONSENSUS waarmee		7.2

						6|VERMOGEN afbakening		8.0				12|AANPAK hoe		7.2

						7|CONSENSUS waarmee		7.2				3|BESLUITVORMING wat		6.8

						8|COMPETENTIES waarmee		7.4				4|DOELSTELLING wat		6.8

						9|MIDDELEN waarmee		6.4				11|STRATEGIE hoe		6.6

						10|LEIDERSCHAP hoe		6.4				9|MIDDELEN waarmee		6.4

						11|STRATEGIE hoe		6.6				10|LEIDERSCHAP hoe		6.4

						12|AANPAK hoe		7.2				5|SCOPE afbakening		5.6



		Enkele aanvullende vragen

				M1		In welke mate is de vragenlijst af? 						80-90%

				M2		Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren

				M3		Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat

				M4		Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject

				M5		Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?						Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500

												Algemene opmeringen

												Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken

												Eén vraag wordt gemist: business-readiness







												Aanbevelingen

												Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)

												Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)

												Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende









&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	



1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	





V1C8

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						1.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		3

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		1

		2|NOODZAAK waarom						2.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		3

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		1

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		1

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		4

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		1

		3|BESLUITVORMING wat						3.6

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		4

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		1

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		5

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		1

		4|DOELSTELLING wat						3.0

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		1

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		5

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		1

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		7

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		1

		5|SCOPE afbakening						3.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		1

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		6

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		1

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		5

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		3

		6|VERMOGEN afbakening						5.4

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		3

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		8

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						4.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		1

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		1

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		8

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						6.0

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		6

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		1

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		10

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						8.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		10

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		10

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		6

		10|LEIDERSCHAP hoe						2.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		1

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		1

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		1

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		5

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		1

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		6

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						7.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		8

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		1.8				MIDDELEN - waarmee		8.4

						NOODZAAK - waarom		2.0				AANPAK - hoe		7.0

						BESLUITVORMING - wat		3.6				COMPETENTIES - waarmee		6.0

						DOELSTELLING - wat		3.0				STRATEGIE - hoe		5.6

						SCOPE - afbakening		3.2				VERMOGEN - afbakening		5.4

						VERMOGEN - afbakening		5.4				CONSENSUS - waarmee		4.8

						CONSENSUS - waarmee		4.8				BESLUITVORMING - wat		3.6

						COMPETENTIES - waarmee		6.0				SCOPE - afbakening		3.2

						MIDDELEN - waarmee		8.4				DOELSTELLING - wat		3.0

						LEIDERSCHAP - hoe		2.2				LEIDERSCHAP - hoe		2.2

						STRATEGIE - hoe		5.6				NOODZAAK - waarom		2.0

						AANPAK - hoe		7.0				AANLEIDING - waarom		1.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	



MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	





V1C9

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						3.4

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		1

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		1

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		5

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		1

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		9

		2|NOODZAAK waarom						8.0

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		10

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		10

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		7

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						8.2

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		10

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		9

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		7

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		8

		4|DOELSTELLING wat						5.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		8

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		7

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		3

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		3

		5|SCOPE afbakening						7.8

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		9

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		8

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		1

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		8

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.0

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		6

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		10

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						7.4

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		10

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		8

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		9

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		4

		9|MIDDELEN waarmee						3.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		4

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		3

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		7

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		3

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		1

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		1

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		8

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		7

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		2

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		7

		11|STRATEGIE hoe						8.2

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		8

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						5.8

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		5

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		5

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						AANLEIDING - waarom		3.4				BESLUITVORMING - wat		8.2

						NOODZAAK - waarom		8.0				STRATEGIE - hoe		8.2

						BESLUITVORMING - wat		8.2				NOODZAAK - waarom		8.0

						DOELSTELLING - wat		5.4				SCOPE - afbakening		7.8

						SCOPE - afbakening		7.8				COMPETENTIES - waarmee		7.4

						VERMOGEN - afbakening		5.8				CONSENSUS - waarmee		7.0

						CONSENSUS - waarmee		7.0				VERMOGEN - afbakening		5.8

						COMPETENTIES - waarmee		7.4				AANPAK - hoe		5.8

						MIDDELEN - waarmee		3.6				DOELSTELLING - wat		5.4

						LEIDERSCHAP - hoe		5.0				LEIDERSCHAP - hoe		5.0

						STRATEGIE - hoe		8.2				MIDDELEN - waarmee		3.6

						AANPAK - hoe		5.8				AANLEIDING - waarom		3.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	



BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	





V1C10

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						8.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		9

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		10

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		7

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		7

		2|NOODZAAK waarom						8.6

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		10

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		9

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		9

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						8.4

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		8

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		10

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.8

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		10

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		10

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		10

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		2

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.6

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		6

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		8

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		10

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						7.8

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		10

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		8

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		7

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		7

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		7

		7|CONSENSUS waarmee						7.8

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		10

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		6

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		9

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		8

		8|COMPETENTIES waarmee						7.8

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		6

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		8

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		8

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		10

		9|MIDDELEN waarmee						6.4

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		8

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						7.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		9

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		9

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		4

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		8

		11|STRATEGIE hoe						7.0

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		8

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		5

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		10

		12|AANPAK hoe						7.4

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		7

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		8

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		7

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		8

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		7

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						[1] AANLEIDING - waarom		8.0				2|NOODZAAK - waarom		8.6

						[2] NOODZAAK - waarom		8.6				3|BESLUITVORMING - wat		8.4

						[3] BESLUITVORMING - wat		8.4				[1] AANLEIDING - waarom		8.0

						[4] DOELSTELLING - wat		7.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.8

						[5] SCOPE - afbakening		7.6				6|VERMOGEN - afbakening		7.8

						[6] VERMOGEN - afbakening		7.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.8

						[7] CONSENSUS - waarmee		7.8				[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8

						[8] COMPETENTIES - waarmee		7.8				[5] SCOPE - afbakening		7.6

						[9] MIDDELEN - waarmee		6.4				[12] AANPAK - hoe		7.4

						[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2				[10] LEIDERSCHAP - hoe		7.2

						[11] STRATEGIE - hoe		7.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.0

						[12] AANPAK - hoe		7.4				[9] MIDDELEN - waarmee		6.4





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	



2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	





V1C12-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						8.6

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services		8

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers		10

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization		7

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations		10

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements		8

		NECESSITY						8.0

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization		8

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs		10

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals		10

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 		7

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)		5

		DECISION MAKING						8.8

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served		8

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts		8

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)		8

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 		10

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process		10

		OBJECTIVES						8.2

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like		10

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described		7

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)		6

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)		8

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden		10

		SCOPE						9.2

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)		10

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change		10

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized		7				Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined		10

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified		9

		CAPABILITIES						8.2

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours		10

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis		7

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)		6

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 		8

				F5		The Change team is motivated to shape the change process		10

		CONSENSUS						9.8

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for		10

				G2		Milestones have been established		10

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit		10

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time		10

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected		9

		COMPETENCIES						8.8

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency		10

				H2		The strongest possible Change team is composed		10

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change		7

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management		8

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills		9

		RESOURCES						8.4

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process		8

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working		8

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)		8

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 		10

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time		8

		LEADERSHIP						5.8

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization		6

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change		5

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization		7

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance		6

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity		5

		STRATEGY						6.6

				K1		The change project has a high priority at management level		4				priority

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present		8				vision

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized		8				strategy

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders		6				communication

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 		7				policy

		APPROACH						8.0

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 		7

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued		8

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders		9

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas		7				<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project		9

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		8.6				CONSENSUS		9.8

						NECESSITY		8.0				SCOPE		9.2

						DECISION MAKING		8.8				DECISION MAKING		8.8

						OBJECTIVES		8.2				COMPETENCIES		8.8

						SCOPE		9.2				REASON		8.6

						CAPABILITIES		8.2				RESOURCES		8.4

						CONSENSUS		9.8				OBJECTIVES		8.2

						COMPETENCIES		8.8				CAPABILITIES		8.2

						RESOURCES		8.4				NECESSITY		8.0

						LEADERSHIP		5.8				APPROACH		8.0

						CHANGE STRATEGY		6.6				CHANGE STRATEGY		6.6

						APPROACH		8.0				LEADERSHIP		5.8





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	





V1C13

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.8

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		5

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		9

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		2

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		6

		2|NOODZAAK waarom						6.8

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		8

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		7

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		8

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		3

		3|BESLUITVORMING wat						6.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		7

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		6

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		2

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		6

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		9

		4|DOELSTELLING wat						7.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		6

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		6

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		10

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		7

		5|SCOPE afbakening						7.2

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		7

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		7

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		6

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		8

		6|VERMOGEN afbakening						6.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		8

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		5

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		9

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						7.4

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		9

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		8

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		6

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		6

		8|COMPETENTIES waarmee						6.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		7

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		4

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		5

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		7

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						7.0

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		6

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		8

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		8

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		6

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		7

		10|LEIDERSCHAP hoe						5.0

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		4

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		4

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		6

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		5

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		6

		11|STRATEGIE hoe						7.4

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		7

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		8

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		7

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		8

		12|AANPAK hoe						5.6

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		3

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		6

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		5

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		6

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		8

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.8				[4] DOELSTELLING - wat		7.4

						2|NOODZAAK waarom		6.8				[7] CONSENSUS - waarmee		7.4

						3|BESLUITVORMING wat		6.0				[11] STRATEGIE - hoe		7.4

						4|DOELSTELLING wat		7.4				[5] SCOPE - afbakening		7.2

						5|SCOPE afbakening		7.2				[9] MIDDELEN - waarmee		7.0

						6|VERMOGEN afbakening		6.2				[2] NOODZAAK - waarom		6.8

						7|CONSENSUS waarmee		7.4				[6] VERMOGEN - afbakening		6.2

						8|COMPETENTIES waarmee		6.2				[8] COMPETENTIES - waarmee		6.2

						9|MIDDELEN waarmee		7.0				[3] BESLUITVORMING - wat		6.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		5.0				[1] AANLEIDING - waarom		5.8

						11|STRATEGIE hoe		7.4				[12] AANPAK - hoe		5.6

						12|AANPAK hoe		5.6				[10] LEIDERSCHAP - hoe		5.0





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	



[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	





V1C14-E

						To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score

		REASON						ERROR:#DIV/0!

				A1		Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services

				A2		The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers

				A3		Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization

				A4		A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations

				A5		Management recognises that current products/services do not address client's requirements

		NECESSITY						ERROR:#DIV/0!

				B1		The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization

				B2		Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs

				B3		The proposed change is related to strategically important corporate goals

				B4		It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 

				B5		A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)

		DECISION MAKING						ERROR:#DIV/0!

				C1		The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served

				C2		Management decisions on change project has been taken based on data & facts

				C3		To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)

				C4		For setting the change objectives a benchmark is performed 

				C5		Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process

		OBJECTIVES						ERROR:#DIV/0!

				D1		Management and change manager have accurately defined what the future should look like

				D2		In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described

				D3		The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)

				D4		To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)

				D5		The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)

Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden

		SCOPE						ERROR:#DIV/0!

				E1		Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)

				E2		Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change

				E3		Management indicates in what time frame the proposed change should be realized

				E4		(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined

				E5		Constraints the change team should take into account, are clearly specified

		CAPABILITIES						ERROR:#DIV/0!

				F1		Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours

				F2		Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis

				F3		The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)

				F4		There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 

				F5		The Change team is motivated to shape the change process

		CONSENSUS						ERROR:#DIV/0!

				G1		Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for

				G2		Milestones have been established

				G3		Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit

				G4		Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time

				G5		Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected

		COMPETENCIES						ERROR:#DIV/0!

				H1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency

				H2		The strongest possible Change team is composed

				H3		Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change

				H4		Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management

				H5		Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills

		RESOURCES						ERROR:#DIV/0!

				I1		Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process

				I2		In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working

				I3		Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)

				I4		Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 

				I5		The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time

		LEADERSHIP						ERROR:#DIV/0!

				J1		Management generates support for the change in the affected parts of the Organization

				J2		Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change

				J3		Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization

				J4		Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance

				J5		Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity

		STRATEGY						ERROR:#DIV/0!

				K1		The change project has a high priority at management level

				K2		There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present

				K3		There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized

				K4		There will be a communication plan to engage stakeholders

				K5		There will be a policy to reduce resistance to change 

		APPROACH						ERROR:#DIV/0!

				L1		The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 

				L2		The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued

				L3		The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders

				L4		People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas

				L5		Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						REASON		ERROR:#DIV/0!				CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!

						NECESSITY		ERROR:#DIV/0!				SCOPE		ERROR:#DIV/0!

						DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!				DECISION MAKING		ERROR:#DIV/0!

						OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!				COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!

						SCOPE		ERROR:#DIV/0!				REASON		ERROR:#DIV/0!

						CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!				RESOURCES		ERROR:#DIV/0!

						CONSENSUS		ERROR:#DIV/0!				OBJECTIVES		ERROR:#DIV/0!

						COMPETENCIES		ERROR:#DIV/0!				CAPABILITIES		ERROR:#DIV/0!

						RESOURCES		ERROR:#DIV/0!				NECESSITY		ERROR:#DIV/0!

						LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!				APPROACH		ERROR:#DIV/0!

						CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!				CHANGE STRATEGY		ERROR:#DIV/0!

						APPROACH		ERROR:#DIV/0!				LEADERSHIP		ERROR:#DIV/0!





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	



CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





V1C15

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score

		1|AANLEIDING waardoor						5.0

				A1		Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 		7

				A2		De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten		5

				A3		Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 		3

				A4		Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 		7

				A5		Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 		3

		2|NOODZAAK waarom						7.2

				B1		De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet		6

				B2		Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten		8

				B3		De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 		7

				B4		Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen		8

				B5		Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)		7

		3|BESLUITVORMING wat						7.0

				C1		De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn		9

				C2		Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 		7

				C3		Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data		8

				C4		Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties		8

				C5		Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces		3

		4|DOELSTELLING wat						6.4

				D1		Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 		7

				D2		In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 		7

				D3		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)		8

				D4		Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)		4

				D5		De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)		6

		5|SCOPE afbakening						6.0

				E1		Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)		8

				E2		Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren		2

				E3		Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden		6

				E4		Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend		7

				E5		Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd		7

		6|VERMOGEN afbakening						5.2

				F1		Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is		7

				F2		Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse		7

				F3		De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  		6

				F4		Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren		3

				F5		In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces		3

		7|CONSENSUS waarmee						6.6

				G1		Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor		4

				G2		Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 		7

				G3		Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken		8

				G4		Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 		7

				G5		Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten		7

		8|COMPETENTIES waarmee						5.2

				H1		Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid		4

				H2		Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld		5

				H3		Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven		3

				H4		Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management		6

				H5		Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering		8

		9|MIDDELEN waarmee						2.6

				I1		Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden		1

				I2		In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 		4

				I3		Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)		3

				I4		Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken		2

				I5		Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd		3

		10|LEIDERSCHAP hoe						4.2

				J1		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie		3

				J2		Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering		3

				J3		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 		5

				J4		Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering		7

				J5		Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit		3

		11|STRATEGIE hoe						5.6

				K1		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 		3

				K2		Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden		6

				K3		Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd		7

				K4		Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)		5

				K5		Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd		7

		12|AANPAK hoe						5.0

				L1		De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht		8

				L2		Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd		4

				L3		De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd		6

				L4		Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen		3

				L5		Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 		4

















































						Rangschikking - Sequentie - Tijd		score				Rangschikking (hoog-laag)		score

						1|AANLEIDING waardoor		5.0				2|NOODZAAK waarom		7.2

						2|NOODZAAK waarom		7.2				3|BESLUITVORMING wat		7.0

						3|BESLUITVORMING wat		7.0				7|CONSENSUS waarmee		6.6

						4|DOELSTELLING wat		6.4				4|DOELSTELLING wat		6.4

						5|SCOPE afbakening		6.0				5|SCOPE afbakening		6.0

						6|VERMOGEN afbakening		5.2				11|STRATEGIE hoe		5.6

						7|CONSENSUS waarmee		6.6				6|VERMOGEN afbakening		5.2

						8|COMPETENTIES waarmee		5.2				8|COMPETENTIES waarmee		5.2

						9|MIDDELEN waarmee		2.6				1|AANLEIDING waardoor		5.0

						10|LEIDERSCHAP hoe		4.2				12|AANPAK hoe		5.0

						11|STRATEGIE hoe		5.6				10|LEIDERSCHAP hoe		4.2

						12|AANPAK hoe		5.0				9|MIDDELEN waarmee		2.6





		Enkele algemene vragen

				M1		Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?

				M2		Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?

				M3		In welke mate is de vragenlijst af? 

				M4		Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?

				M5		In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?





&G	&F / &A	&P/&N


1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	



2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	





Grafieken

						Overall verandergereedheid		Ondernemings strategie		Verander strategie

				V1C1		61%		65%		56%

				V1C2		78%		72%		84%

				V1C3		65%		66%		63%

				V1C4		67%		65%		68%

				V1C5		72%		68%		75%

				V1C7		70%		71%		69%
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				V1C10		Symbol		80%		73%

				V1C12		Philips PB		85%		79%

				V1C13		Adelante		66%		64%



V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.60833333333333328	0.78166666666666651	0.64500000000000002	0.66500000000000015	0.71499999999999997	0.69833333333333336	0.44166666666666671	Ondernemings strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	Verander strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	
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effectively change
based on  concrete insights  

Change profile-scan











Concrete insights
                              in essential change elements 

Business  strategy
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1|MOTIVATION preceding	2|NECESSITY why	3|DECISSION reasoning	4|OBJECTIVES what	5|SCOPE boundaries	6|CONSENSUS which	7|CAPABILITY reality	8|COMPETENCIES who	9|RESOURCES which ones	10|LEADERSHIP governance	11|STRATEGY direction	12|APPROACH how	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	

Results







Insights









Value Proposition

Being able to

The Change profile-scan enables management 

during the start-up phase of a change initiative 

to structure their thinking 

to perfectly outline their change objectives

and to manage risks in change projects.

By means of

The Change profile-scan is a concept 

that facilitates a structured dialogue 

under personal and expert guidance 

on the basis of 60 validated statements

about 12 essential elements in change processes.

As a result

The Change profile-scan provides concrete insights 

on the basis of which effective strategies can be set and directed 

to strengthen weak elements 

and to create the required conditions 

that make the change a success.

.









Companies and institutions of all sizes 
with much or little experience in change 

Organizations with a need and/or ambition 
to establish important and sustainable change

Organizations whose management looks for direction 
right from the start of their change initiatives

so they can lead the change process effectively 
on the basis of concrete data, facts and methodology

and are able to create the conditions 
that are essential for a successful change

Target groups
Profit and non-profit organizations

.
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Microsoft_Excel_Worksheet1.xlsx

Contacts


			Contact Naam			Bedrijf/organisatie			Branche			Uit
nodiging			LinkedIn			email			tel			mond			Afspraak			Versie			VP 
gestuurd			Achter gelaten			@			Beschrijving actie			Opmerkingen			Acquisitie


			Gijs Raijmakers			VION			Industrie			26-Jun						x									Saturday 29 June			V1C1			4-Jul			4-Jul												1a


			Paul Banens			CQM			Consultancy			26-Jun						x									Wednesday 3 July			V1C2			4-Jul			4-Jul												1b


			Arie de Bruin			Goyello			IT															x			Wednesday 3 July			V1C3															VP niet verstuurd omdat samenwerking niet doorgaat en gevaar voor copieeren aanwezig is			x


			Hans den Dekker			SharedLessonLearned			Consultancy			25-Jun									x						Friday 5 July			V1C4			8-Jul			8-Jul												1b


			Raph Giesen			Leger			Consultancy			27-Jun												x			Tuesday 9 July			V1C5			9-Jul			9-Jul												1b


			Joris de Bie			Berenschot			Consultancy			26-Jun						x			x						Tuesday 9 July			V1C6															VP niet verstuurd omdat niet alle vragen gescoord zijn			1c


			Frans van der Staak			Philips						5-Jul			x			x									Thursday 11 July			V1C7			12-Jul															1a


			Wim van den Berkmortel			ASML			Industrie			5-Jul			x			x									Saturday 13 July			V1C8			14-Jul															1a


			Jan Zeguers			Philips LiAS						12-Jul						x									Monday 15 July			V1C9			16-Jul												geintroduceerd door Frans van der Staak			1a


			Jeroen vd Weerdt			Symbol						6-Jul			x			x									Tuesday 16 July			V1C10			17-Jul															1d


			Rogier Wassenberg			Philips			Industrie			27-Jun						x			x						Wednesday 17 July			V1C11															Scoring niet ingevuld. Rogier heeft enkel reactie op vragen gegeven vanuit innovatieprocessen			1a


			TS Buxi									10-Jul			x						x						Wednesday 17 July			x															Vragenlijst niet doorgenomen. Concept en mogelijheden tot samenwerking besproken.


			Peter Browning			Philips						15-Jul			x			x									Thursday 18 July			V1C12-E			19-Jul


			Sander en Irene 			Adelante			Gezondheidszorg			16-Jul												x			Friday 26 July			V1C13			29-Jul															1a


			TS Buxi									10-Jul			x						x						Monday 29 July			V1C14-E															3 middagen x 3 uur vragen en concepten doorgenomen


			Karin Smulders			Philips						8-Jul			x			x									Tuesday 30 July			V1C15			31-Jul												Karin heeft mij getipt om met Johan Bosch en collega's HC en CL contact op te nemen			1a


			Ben Ceursters			Philips			Industrie			7-Jul			x												Thursday 1 August			V2C16a															Diepgaand gesprek waardoor vragen niet af en afspraak met Geert niet doorgegaan			x


			Bert Schriever			CQM												x									Wednesday 7 August			x																		1d


			Hans Josiassen															x									Monday 12 August			V2C17																		1e


			Piet Bressers									8-Aug												x			Tuesday 13 August			V2C18															Business Case Assessment Tool			1e


			Geert Reusen			Philips			Industrie			26-Jun						x									Wednesday 14 August			V2C19																		1a


			Ben Ceursters			Philips			Industrie			7-Jul			x												Wednesday 14 August			V2C20																		1a


			Andrew Houwman 			Landmacht															x						Thursday 15 August			V2C21			21-Aug			V2C21


Arnold Bosch: Arnold Bosch:
resultaat in geprinte vorm persoonlijk gebracht en besproken									Resultaten persoonlijk gebracht en besproken			persoonlijk


			Pier Dolmans			Tennant						5-Jul			x			x									Thursday 15 August			V2C22			16-Aug												op advies Paul; uitnodiging tot linken gestuurd via LinkedIn			1a


			Ruud Vriese			Draaijer			Consultancy			27-Jun						x			x						Saturday 17 August			V2C23			19-Aug															persoonlijk


			Huibert-Jan den Hartog			Philips						5-Jul			x			x									Wednesday 21 August			V2C24			22-Aug															persoonlijk


			Johan Bosch			Philips						10-Jul			x												Friday 23 August			V2C25			23-Aug			V2C24


Arnold Bosch: Arnold Bosch:
Geprinte versie achtergelaten zodat Johan VP-scan met Marcel Borgers kan bespreken									Concept besproken - niet individuele vragen. presenteert VP-scan concept aan Marcel Borger			1a


			Tim de Werdt									5-Jul			x			x									Monday 26 August			V2C26			28-Aug			V2C21


Arnold Bosch: Arnold Bosch:
Geprinte versie achtergelaten om Tim de gelegenheid te geven concept met directie te bespreken


			André Boereboom									14-Aug												x			Tuesday 27 August			V2C27															Alleen concept besproken en verdienmodel: zelf consultancy / licentie aan externe partijen


			Felix van Bakel			ASML			Industrie			5-Jul			x			x									Wednesday 28 August			V2C28						WP


			Ed Peelen									21-Sep						x									Wednesday 4 September																		via Ruud Vriese


			Henk Coppens									5-Jul			x			x																								loopt


			Marcel Borger																																										op advies van Johan Bosch


			Eric Lekkerkerk			Syngenta			Industrie			26-Jun												x															@			afspraak maken na vakantie


			Hans (overbuurman)									12-Jul												x															@			afspraak maken na vakantie


			Coen Huesmann			KPMG			Consultancy			5-Jul			x			x


			Jos van Valkengoed			Philips						5-Jul			x																								@			afspraak maken na vakantie, 31 juli


			Ludwina Hobma			DAF						5-Jul			x			x																					@			afspraak maken na vakantie, 5 aug			op advies Paul


			Joost van Beek									8-Jul			x			x																					@			contact opnemen 2e helft augustus


			Tom vd Bussche									9-Jul			x																								@			afspraak maken na vakantie			bereidheid om mee te werken aan validatie vanuit vakantiebestemming gekregen


			Marcel Menger			Philips									x


			Andre Peeters			Philips									x


			Hugo Sparidans			Philips									x


			Arnold Stout			Philips									x


			Pepijn van Berchum			Philips									x


			Marion Post			ASML			Industrie						x																														op advies Paul


			Ton van Sommeren			MSD									x


			Ralf Bootz			Philips									x


			Maggie Dong			Philips									x


			Rene Huijben			Philips									x


			Hans Josiassen												x


			Jean Claassens			CQM									x


			Mathieu Karel			Philips									x


			Frits Lemmert			OCE									x


			Peter Linssen			Philips									x


			Jens Lubrich			Philips									x


			Jean Pierre Pinckaers			Libre									x


			Gerard Slegers			Philips									x


			Frank Sprenkels												x


			Jenifer Dekker			Centraal Beheer Achmea			Verzekering						x


			Lieneke Stapel									12-Jul			x





Veranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C22.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C23.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C21.pptxVeranderprofielen%20VxCx/Veranderprofiel%20V2C24.pptx


V1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Voor beeld			Score


												9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2						Swop F4-F5


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			4


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			3


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			4


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			4


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									5|SCOPE afbakening			5.0


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									12|AANPAK hoe			5.7



































									Rangschikking - Prioriteit			score


									1|AANLEIDING waardoor			9.0


									2|NOODZAAK waarom			8.8


									4|DOELSTELLING wat			7.6


									8|COMPETENTIES wie			7.4


									9|MIDDELEN waarmee			7.0


									3|BESLUITVORMING ratio			6.8


									7|VERMOGEN realiteitszin			6.8


									6|CONSENSUS waarover			6.2


									12|AANPAK hoe			5.7


									11|STRATEGIE hoe			5.5


									5|SCOPE afbakening			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.0





&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	





1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	3|BESLUITVORMING ratio	7|VERMOGEN realiteitszin	6|CONSENSUS waarover	12|AANPAK hoe	11|STRATEGIE hoe	5|SCOPE afbakening	10|LEIDERSCHAP hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	








V1-vb


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			10


			2|NOODZAAK waarom									8.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			9


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			10


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			6


			4|DOELSTELLING wat									7.6


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			9


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			4


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			4


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			10


			7|CONSENSUS waarmee									6.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			9


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			6


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			5


			12|AANPAK hoe									3.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			2


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3

























































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score									Rangschikking - Prioriteit			score


									AANLEIDING - waarom			9.0									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			8.8									NOODZAAK - waarom			8.8


									BESLUITVORMING - wat			6.8									DOELSTELLING - wat			7.6


									DOELSTELLING - wat			7.6									COMPETENTIES - waarmee			7.4


									SCOPE - afbakening			5.6									MIDDELEN - waarmee			7.0


									VERMOGEN - afbakening			6.2									BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			6.8									CONSENSUS - waarmee			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4									VERMOGEN - afbakening			6.2


									MIDDELEN - waarmee			7.0									SCOPE - afbakening			5.6


									LEIDERSCHAP - hoe			4.6									STRATEGIE - hoe			5.4


									STRATEGIE - hoe			5.4									LEIDERSCHAP - hoe			4.6


									AANPAK - hoe			3.6									AANPAK - hoe			3.6








&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	9	9	8	9	10	8.8000000000000007	9	9	8	10	8	6.8	10	6	6	6	6	7.6	9	8	8	6	7	5.6	6	5	8	5	4	6.2	4	7	8	2	10	6.8	6	7	7	7	7	7.4	4	6	8	9	10	7	7	7	8	7	6	4.5999999999999996	4	4	5	5	5	5.4	6	5	6	5	5	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	DOELSTELLING - wat	SCOPE - afbakening	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5.6	6.2	6.8	7.4	7	4.5999999999999996	5.4	3.6	





AANLEIDING - waarom	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	AANPAK - hoe	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.6	5.4	4.5999999999999996	3.6	








V1-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON - why


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY - why


						B1			The need to change is dictated by dates that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING - what


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES - what


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of primary metrics (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisatie of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE - boundaries


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Restrictions the change team should take into account, are clear appointed


			CAPABILITIES - boundaries


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS - with which


						G1			Management has developed in consultation with change manager consensus on the change objectives: where do we go for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set about end result and the period of realisation


						G5			Successful elimination of the problem will increase the job satisfaction among workers


			COMPETENCIES - with which


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The best possible Change team is composed


						H3			The Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES - with which


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees on the work floor in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work floor)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended purpose of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP - how


						J1			Management generates support for the change in (to this end, relevant parts of) the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to drench the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management secures (in consultation with change manager) a plan on how the change project contributes to continuous improvement of business management


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY - how


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that for all those involved in the change process that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy for all those involved in the change process that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a strategy in order to obtain commitment from all stakeholders involved and to reduce resistance to the change (stakeholder enrollment)


						K5			The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time


			APPROACH - how


						L1			The need for change is brought to the attention of (the relevant part of) 
the Organisation 


						L2			The goals are visualized and communicated in such a way that everyone understands which goals are to be pursued (and by when)


						L3			The approach how to achieve the desired result (indicating individual tasks and responsibilities) is communicated to relevant stakeholders


						L4			Employees on workplace will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Concrete agreements will be made with staff on matters such as training, coaching and time allocation to the change project








&G	&F / &A	&P/&N






V1-E (TS)


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9








									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score


									1|MOTIVATION preceding			9.0


									2|NECESSITY why			8.8


									3|DECISSION reasoning			6.8


									4|OBJECTIVES what			7.6


									5|SCOPE boundaries			5.0


									6|CONSENSUS which			6.2


									7|CAPABILITY reality			6.8


									8|COMPETENCIES who			7.4


									9|RESOURCES which ones			7.0


									10|LEADERSHIP governance			4.0


									11|STRATEGY direction			5.5


									12|APPROACH how			5.7






































									Rangschikking - Prioriteit			score


									1|MOTIVATION preceding			9.0


									2|NECESSITY why			8.8


									4|OBJECTIVES what			7.6


									8|COMPETENCIES who			7.4


									9|RESOURCES which ones			7.0


									3|DECISSION reasoning			6.8


									7|CAPABILITY reality			6.8


									6|CONSENSUS which			6.2


									12|APPROACH how			5.7


									11|STRATEGY direction			5.5


									5|SCOPE boundaries			5.0


									10|LEADERSHIP governance			4.0









































&G	&F / &A	&P/&N



1|MOTIVATION preceding	2|NECESSITY why	3|DECISSION reasoning	4|OBJECTIVES what	5|SCOPE boundaries	6|CONSENSUS which	7|CAPABILITY reality	8|COMPETENCIES who	9|RESOURCES which ones	10|LEADERSHIP governance	11|STRATEGY direction	12|APPROACH how	9	8.8000000000000007	6.8	7.6	5	6.2	6.8	7.4	7	4	5.5	5.7	





1|MOTIVATION preceding	2|NECESSITY why	4|OBJECTIVES what	8|COMPETENCIES who	9|RESOURCES which ones	3|DECISSION reasoning	7|CAPABILITY reality	6|CONSENSUS which	12|APPROACH how	11|STRATEGY direction	5|SCOPE boundaries	10|LEADERSHIP governance	9	8.8000000000000007	7.6	7.4	7	6.8	6.8	6.2	5.7	5.5	5	4	
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			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?








&G		






V1Sum


									Overall verandergereedheid						61%			78%			65%			67%			72%			70%			44%			63%			77%			0%			82%			65%


									Ondernemings strategie						65%			72%			66%			65%			68%			71%			32%			64%			80%			0%			85%			66%


									Verander strategie						56%			84%			63%			68%			75%			69%			57%			62%			73%			0%			79%			64%


									V1			V2			V1C1			V1C2			V1C3			V1C4			V1C5			V1C7			V1C8			V1C9			V1C10			V1C11			V1C12			V1C13			S			V1C1
Gijs			V1C2
Paul			V1C3
Goyello			V1C4
Hans			V1C5
Raph			V1C6
Joris			V1C7
Frans			V1C8
Wim			V1C9
Jan			V1C10
Jeroen			V1C11
Rogier			V1C12E
Peter			V1C13
Sander


			1|AANLEIDING waardoor												7.6			4.8			3.8			7.4			6.2			8.0			1.8			3.4			8.0						8.6			5.8			6.3


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 						5			7			4			8			8			8			1			1			9						8			5			6.7																		TEVREDENHEID
…. //ontevredenheid (van …..) over …….			Veranderinitiatief komt vaak voort uit angst			//Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne/externe klant(en)/suppliers over huidige producten/processen/services// 			//Het veranderinitiatief komt voort uit de ambitie van interne/externe klant(en) om het niveau van  huidige producten/services te verhogen//


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten						9			5			4			9			8			10			1			1			10						10			9			7.5																		WINSTGEVENDHEID


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 						8			3			4			8			4			6			3			5			7						7			2			5.5			Gebeurt pas als je weet dat er iets fout is.
>hoort bij 'Noodzaak'			<> //(liefst in harde cijfers)												DELTA									Verder nuanceren


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 						9			4			3			6			3			9			3			1			7						10			7			5.7			A3 en A4 horen bij elkaar			<> //(liefst in harde cijfers)												BENCHMARK			Benchmark wordt maandelijk gedaan									Externe benchmark is niet mogelijk (uniek product):
Wel interne benchmark uitgevoerd t.o.v. productieresultaten vorig jaar


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 						7			5			4			6			8			7			1			9			7						8			6			6.2																		NPS									//Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/services niet (meer) competitief zijn//


			2|NOODZAAK waarom												8.0			7.4			8.0			7.2			7.2			7.4			2.0			8.0			8.6						8.0			6.8			7.5


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet						10			8			6			8			4			10			3			10			8						8			8			7.7						<financiele>												//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door angst voor een financieel debacle//			Ja, voor pricing 			//De noodzaak tot veranderen wordt ingegeven door gegevens die in harde cijfers een negatieve impact voor de organisatie laten zien//						//De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die een negatieve impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet//


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten						7			9			8			8			9			7			1			10			10						10			7			8.0																		<en> // en/of						//Management onderkent de noodzaak om binnen de organisatie een verandering te realiseren//			//Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om portfolio competatief te maken en aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 						10			5			9			8			9			8			1			10			9						10			8			8.2			Past beter bij C
B3 is nagenoeg hetzelfde als C1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen						9			8			9			8			9			8			4			7			9						7			8			8.5																					Pricing: voor de manager: JA
Voor de hele organisatie: NIET zo sterk


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)						4			7			8			4			5			4			1			3			7						5			3			5.3			Splitsen. 
Conflict zich vaak in verschil MT/MW									Vraag splitsen voor Management / medewerkers			2x2 variabelen: 
> noodzaak /urgentie
> management / medewerkers									…… (bij management en relevante medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat												6.4			6.6			7.2			6.8			7.0			6.8			3.6			8.2			8.4						8.8			6.0			6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn						10			9			9			8			8			8			4			10			8						8			7			8.7																		Ontrafel deze vraag in
1. belang voor de organisatie
2. belang voor de klant						//De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een besluit waarmee de belangen van de organisatie en/of haar klanten het best gediend zijn//


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 						10			6			9			6			8			8			1			7			7						8			6			7.8						//Management heeft onderbouwd besluiten ten aanzien van veranderproject genomen (en voor zover mogelijk gebaseerd op data en feiten)//															Ja, er is een solide business case ontwikkeld									Mooie, kort geformuleerde vraag = handhaven


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data						8			6			8			6			6			8			5			9			8						8			2			7.0						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (met vermelding van zoveel mogelijk numerieke data)//												Is er een nulmeting uitgevoerd?
(begrijp ik niet goed)						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven (liefst met onderbouwing van numerieke data)//						//Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen beschreven (liefst met vermelding van numerieke data)//


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties						3			2			3			6			4			6			7			7			10						10			6			4.0			Niet altijd relevant (of uitvoerbaar)			//Ter onderbouwing van de realiteitszin van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//												Veronderstelling = twijfelachtig
1. kleine bedrijven: meestal niet
2. grotere bedrijven: wellicht wel												//Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd//


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces						1			10			7			8			9			4			1			8			9						10			9			6.5			GEEN verandermanager aanwezig.
Bij kleinere organisaties neemt een lid van management deze rol op zich			In betreffende casus is VM ook degene die veranderproces opgezet heeft						Ja/Nee vraag
In feite 2 vragen									CRUCIAAL: de functie VM is NIET aangesteld.
De rol wordt vervuld door een manager zonder te bekijken of deze persoon verandercompetenties heeft


Arnold Bosch: Dit is een van de hoofdredenen waarom dit project minder succesvol was						<verbeterinitiatief> //veranderinitiatief//			Statement: zonder VM gaat het gewoonweg niet.
Prima vraag = handhaven 


			4|DOELSTELLING wat												5.6			7.8			7.0			6.2			8.0			6.8			3.0			5.4			7.8						8.2			7.4			6.9


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 						5			7			8			4			8			7			1			8			10						10			6			6.5																											Goede vraag.
Handhaaf 'nauwkeurig'


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 						4			8			7			8			10			8			5			6			10						7			6			7.5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)						7			6			8			6			4			7			1			7			10						6			8			6.3			>beschrijf in pop-up wat 1 metric is			//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven												//De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van een primaire metric (met een kwantificeerbaar getal)//


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)						7			8			6			6			9			4			7			3			2						8			10			6.7			>beschrijf in pop-up wat 2 metric is			//Ter voorkoming van onbedoelde negatieve effecten zijn kaders aangegeven waarbinnen de veranderdoelen geraliseerd dienen te worden//						Formuleer begrijpelijk voor niet-six sigma bedrijven


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						5			10			6			7			9			8			1			3			7						10			7			7.5			Nakijken: waar staat A voor?
Acceptabel 


			5|SCOPE afbakening												6.8			9.0			6.6			6.8			6.6			5.6			3.2			7.8			7.6						9.2			7.2			6.9


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)						9			8			8			8			9			6			1			9			6						10			8			8.0																								<Management> // Verandermanager


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren						4			9			6			6			5			6			6			8			8						10			7			6.0																														//Management bepaalt in overleg met Verandermanager  welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren//


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden						6			10			6			6			3			6			1			8			7						7			7			6.2												Kan deze vraag al in de D-fase gesteld worden?												Tijdsbestek zit al in SMART (D5)												Tijd wordt al gecoverd in D5.  E3 vervangen door K5: //The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is sustainable over long time//


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend						9			10			7			6			8			5			5			7			10						10			6			7.5																								//Proces(sen) waar de verandering dient plaats te vinden, zijn zorgvuldig afgebakend//


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd						6			8			6			8			8			5			3			7			7						9			8			6.8																											Hele leuke vraag


			6|VERMOGEN afbakening												4.8			7.8			7.2			4.8			5.6			8.0			5.4			5.8			7.8						8.2			6.2			6.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is						8			5			5			8			10			9			3			10			10						10			8			7.5						//Informatie is beschikbaar die de investering (in geld en manuren) voor de verandering rechtvaardigd//																		….probleem/risico …


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse						5			6			7			4			5			8			5			7			8						7			5			5.8			Minder relevant. Dit specifieke project gaat niet over klanten, maar over fuseren bedrijfsonderdelen																					Nieuwe vraag //De te voorziene activiteiten worden ingedeeld ten opzichte van de tijd waarbinnen de verandering gerealiseerd moeten zijn//						Advies: vooral kwantitatief houden.


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  						2			10			8			6			4			8			8			1			7						6			6			6.3																								…relevante betrokkenen….						//De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle relevante betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren						4			9			8			2			6			9			8			8			7						8			9			6.3						//In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen//						//In de genen van de organisatie zit voldoende engagement om de verandering te initiëren//															//Het Veranderteam voelt zich ge-engageerd en gemotiveerd om het verandertraject uit te voeren//
(Focus D-fase: medewerkers pas later in traject)			Opsplitsen in vraag voor VT en vraag voor medewerkers
En dan F5 laten vervallen


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces						5			9			8			4			3			6			3			3			7						10			3			5.8			<alle geledinge> is te vaag
Opsplitsen in MT - MW			//Het Veranderteam krijgt mogelijkheden om daadwerkelijk aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers//   																								//Het beoogde veranderdoel is uitdagend//


			7|CONSENSUS waarmee												6.4			9.0			6.6			8.0			7.8			7.2			4.8			7.0			7.8						9.8			7.4			7.5


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor						6			9			8			8			8			8			1			6			10						10			9			7.8																											Goede, scherpe vraagstelling			Prima vraag = 'consensus' expliciet blijven benoemen in vraagstelling


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 						3			8			6			6			4			8			6			6			6						10			8			5.8																														//Milestones zijn in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager vastgesteld in kwantificeerbare getallen// 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken						7			9			6						10			4			1			10			9						10			8			7.2			Vraag hoort niet thuis in rubriek CONSENSUS									VM = niet in elke organisatie
Verwarrende, te complex gestelde vraag									Zie C5: functie van VM is niet ingevuld.
IT manager heeft de rol op zich genomen


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 						7			10			6						10			8			8			7			6						10			6			8.2																																				//The new standard process will be underpinned in a control plan//


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten						9			9			7			10			7			8			8			6			8						9			6			8.3															Standaard wordt 2 maanden na implementatie ve verandering een evaluatie uitgevoerd									….probleem/risico …			//Succesvolle implementatie van de verandering zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten//			Goede vraag om je dit expliciet af te vragen


			8|COMPETENTIES waarmee												4.8			9.0			7.0			6.0			7.2			7.4			6.0			7.4			7.8						8.8			6.2			6.9


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						7			9			8			6			7			7			6			10			7						10			7			7.3			Onjuiste aanname dat er altijd een functie VT is.
In kleinere organisaties vaak niet het geval.
MT lid neemt vaak rol van VM.


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld						2			9			7			6			5			7			5			8			6						10			4			6.0																																				This is a Y/N question


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven						5			9			6			2			8			8			1			9			8						7			5			6.3						<volledig> //voldoende//						Volledig mandaat is te sterk.
Zou betekenen mandaat voor zowel structuur én ook proces									<volledig> //voldoende//			//Het Veranderteam heeft mandaat van management om de veranderdoelstelling te realiseren						//Het Veranderteam heeft voldoende mandaat van management om de verandering vorm te geven//


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management						5			10			7			8			8			8			10			6			8						8			7			7.7						<Verandermanager>  //Veranderteam						Niet alleen VM, ook MT									//In het Veranderteam zijn personen aanwezig met analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management//


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering						5			8			7			8			8			7			8			4			10						9			8			7.2																					//Binnen het Veranderteam is er aandacht voor verander-gerelateerde emoties//									//Verandermanager staat open voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen//


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			8.0			5.2			5.2			8.0			6.4			8.4			3.6			6.4						8.4			7.0			6.5


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden						7			8			5			2			8			7			10			4			6						8			6			6.2																								//Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en uit te voeren//						//Verandermanager zal  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking krijgen om veranderproces vorm te geven en te leiden//


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 						8			8			6			7			8			5			10			3			8						8			8			7.0																								Nw vraag //Er zal een meetinstrument ontwikkeld worden waarmee kan worden vastgesteld of het beoogde veranderdoel bereikt is//						//In het veranderproces zal aandacht worden geschonken aan motivatoren voor medewerkers om de nieuwe manier van werken te omarmen// 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)						7			8			5			8			8			8			8			7			3						8			8			7.3																											<Er zijn> //Er wordt nagedacht om structuren te gaan ontwikkelen die ….//			//Structuren zullen ontwikkeld worden om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)//


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken						3			8			4			7			8			4			8			3			8						10			6			5.7			//(voor een deel)//																											//Medewerkers aan het veranderproces zullen voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt worden om aan het veranderproject te werken//


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd						5			8			6			2			8			8			6			1			7						8			7			6.2																														//Binnen de gegeven scope is het veranderdoel te realiseren met de beschikbare middelen// 


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.4			8.2			7.0			6.6			7.6			6.4			2.2			5.0			7.2						5.8			5.0			6.9


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie						4			9			7			8			8			6			3			1			9						6			4			7.0																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering						8			8			7			4			7			8			1			8			9						5			4			7.0


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						8			7			8			5			7			6			1			7			6						7			6			6.8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						2			9			7			8			8			6			1			2			4						6			5			6.7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit						5			8			6			8			8			6			5			7			8						5			6			6.8						<volledig> //voldoende//						MT ondersteunt veranderproces volledig												<volledig>						Handhaaf het woord 'VOLLEDIG'
(niet vervangen door 'voldoende' - dat is te zwak)


			11|STRATEGIE hoe												6.8			8.6			7.6			7.4			6.6			6.6			5.6			8.2			7.0						6.6			7.4			7.3			<STRATEGIE> //VERANDERSTRATEGIE//																																	//Verander strategie//


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 						8			8			8			5			9			7			1			8			8						4			7			7.5																					Individuele managers: wel
Volledig MT: niet
Gevolg: weinig geloofwaardigheid in organisatie


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						9			7			8			8			6			8			5			8			5						8			8			7.7																														//Er is een heldere visie die de urgentie van het veranderproces onderschrijft//						//There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present//


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd						6			9			7			8			8			8			8			8			7						8			7			7.7			<strategie> //plan//												<duidelijke>									<duidelijke>						//Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd//						//There will be a  strategy that describes how the future can be realized//


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)						3			10			7			8			6			6			6			7			5						6			7			6.7			<strategie> //visie//																								Dit zijn 2 vragen !!
- overall is iedereen er over eens
- maar wie onderneemt écht actie									//There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd						8			9			8			8			4			4			8			10			10						7			8			6.8																								//Tijdens het veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over langere tijd//												K5 hoort thuis in Scope - ter vervanging E3
//There will be a policy to reduce resistance to change//


			12|AANPAK hoe												4.4			7.6			4.2			7.4			8.0			7.2			7.0			5.8			7.4						8.0			5.6			6.5


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht						8			6			7			8			9			8			5			5			7						7			3			7.7			Typische vraag om veranderbereidheid bij diverse geledingen te toetsen. Verschillende beleving is vaak pijn in veranderproces			//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de  organisatie gebracht - ten minste die onderdelen die de verandering betreft//																		//De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de relevante onderdelen van de organisatie gebracht//						//De noodzaak tot veranderen is onder de aandacht van de hele organisatie gebracht//


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd						6			8			5			7			8			8			6			8			8						8			6			7.0																								//Het te bereiken veranderdoel wordt op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat relevante personen begrijpen welke doelen worden nagestreefd						//De beoogde verandering is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen worden nagestreefd//


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd						4			9			3			6			8			6			8			5			7						9			5			6.0																								//De aanpak hoe het gewenste resultaat bereikt zal worden is met relevante betrokkenen vastgelegd//						//De methodiek hoe het gewenste resultaat te bereiken is naar alle betrokkenen gecommuniceerd (liefst met vermelding van taken en verantwoordelijkheden)//


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen						1			7			3			8			7			8			8			6			8						7			6			5.7						//In de organisatie worden concepten ontwikkeld om   minder gemotiveerde medewerkers te begeleiden in het veranderproces//   																		//Medewerkers in de operatie worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen//						//Medewerkers op werkvloer zullen zo gauw mogelijk (liefst vanaf het begin) betrokken worden bij het veranderproces//						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						3			8			3			8			8			6			8			5			7						9			8			6.0


			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 																																																									90%						80-90%			90%						75-80%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?																																																						Eric - bij Evoluon
@ achternaam achterhalen via Hans			Andrew Howman (kazerne Oirschot)
> Raph organiseert contact 						Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren
(Status: completed)			> Baas van de baas van Wim (als V2 klaar is)
> Ronald.Mengen@ASML.com (klantenklachten)
> Marion Post						Piet van Abeelen http://rngglobalconsultants.nl
Peter Robertson (S-curve / AEM-cube / ACT-cube)
Peter van Lent (veranderprocessen vanuit psychologie)						Arend van Dam 
- leader six sigma program Lighting
(coming from Healthcare)


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?																																																						MT (enkele personen) van MKB (10-125 medewerkers)			Defensie wel degelijk als doelgroep
Benchmarking met burgermij - van belang om mee te denken betr P&O items						Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat			MKB rondom Eindhoven (>35 medewerkers)
> zie namen in Taken			Voor iedereen die start met een veranderproces zijn deze vragen nuttig			Voor VMs als checklist;
Mogelijk voor eigenaar Symbol / LSSA (Dick Theisens - Jeroen onderzoekt)						Checklist when designing a new change project 


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																																																									Profiel (spindiagram)  + adviezen ter verbetering
zinvol voor collega's						Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject			Ja						Nee - een MBB heeft de vragen in z'n hoofd;
Wel handig als checklist


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?																																																															Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000. Prijsstelling online scan moet hier onder gaan zitten: € 300 - € 500			Eur 100 (online scan only)
Eur 500 (incl persoonlijk feedback)						Scan gaat zich


																																																						Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen			Algemene opmerkingen


																																																						Het is niet altijd duidelijk waar 'strategie' voor staat:
1. business strategie  2. veranderstrategie									Veel vragen zijn gesteld in 'IST' terminologie
Overweeg vragen meer in 'SOLL' te stellen			VM = decentrale commandant			Vragen sluiten niet allemaal aan op alle situaties.
Maak pool van vragen specifiek voor een aantal scherp afgebakende situaties			Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken			Vervang overal:
<medewerkers op de werkvloer> 
//medewerkers in de operatie//			Goede vragen			Doelgroep A: richt je op ondernemingen met ervaring op het gebied van six sigma /change
(daarna op groepen die nog overtuigd moeten worden)						Omissie = risk management
(zie Philips Lighting BIC project scoring criteria 2c)


																																																						360 graden feedback door meerdere personen is zinvol															Pool vragen op basis van ORGANISATIES
1. profit/nonprofit  2. grootte  3. verandermaturiteit
			Eén vraag wordt gemist: business-readiness			Voorkom bevragen van meer dan één item per vraag			Sommige vragen doublure			Doelgroep B: MKB (<50 medewerkers)						Spider diagram = a kind of risk assessment


																																																						VM niet aanwezig in kleinere organisaties = rol (en niet zozeer een functie) die lid MT op zich neemt. 
> Beschrijf profiel VM															Pool vragen op basis van CASUS
4. probleem/angst  5. ambitie 			Er wordt in de vragen te expliciet van uitgegaan dat er een VM is aangesteld - dat is niet altijd het geval			Omissie: vraag over veiligheid en sustainability						Scan gaat zich niet vanzelf verkopen - je moet klanten persoonlijk opzoeken


																																																						Doelgroep: 
> niet grote bedrijven (hebben al)
> (grotere) MKB (hulp nodig)															Het beperken tot de grafische weergave met vermelding van leemtes is niet voldoende - je loopt de kans mensen te frustreren 												Ontwikkel een commercieel traject: maak klant duidelijk dat er een delta is (waar klant wil komen versus nu is)


																																																						Taal van vragen aanpassen aan MKB															Na de grafische weergave is het essentieel om (algemeen) advies te geven hoe leemtes weg te werken.												Overweeg aanbieden van licentie voor onbeperkt gebruik van scan (organisaties met groot aantal veranderprojecten)


																																																						Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen			Aanbevelingen


																																																						Vervang 10-punts schaal door 4-punts schaal
en voeg toe: weet niet / niet relevant									Wijzig VM in:
'Trekker vh veranderproces'			360 graden feedback geeft 2 opties:
> scan op individueel nico
> scan op organisatie nivo			Vervang 10-punts schaal door 5-punts schaal			Houdt 10-punts schaal aan.
Personen zijn met deze numerieke schaal vertrouwd en daardoor hoeft schaal niet toegelicht te worden			Overweeg invoering weegfactoren
1=minder belangrijk 2=belangrijk 3=zeer belangrijk			Geef in één oogopslag een grafiek die aangeeft waar organisatie zich bevind (gebruik een schaal met gradatie en leg uit wat gradatie betekent)			Focus per vraag op één item 
(sommige vragen bestaan uit meerdere items)						Overweeg 2-nivo scan:



																																																						Haal SCOPE naar voren									Richt je op doelgroep MKB 
(10-125 medewerkers)			Maak onderscheid tussen profit- en non-profit organisaties			Handhaaf volgorde vragen in online scan
Zo neem je personen aan de hand mee door het veranderproces in  chronologische volgorde 			Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)			Handhaaf volgorde D - E			> Concept staafdiagram (Ondernemings strategie / Verander strategie) vind Jan heel goed (zie email)			Focus op D-fase
Controleer alle vragen - pas tekst waar nodig aan
(bijv I)						>identificeer in 15' problemen op hoogste nivo (risk)
>zoom 15' in met meer in-depth vragen voor onderdelen met lage score (focus)


																																																						Knip scan in 2 stukken: (overweeg een vooraf-scan)
1. Business
2. Veranderstrategie (planning)															Ontwikkel goede adviezen
Zorg voor goede koppeling met vragen			Laat de vragenlijst door meerdere personen invullen - 360 graden feedback. (geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)									Bouw wegingsfactoren in


																																																						1a. Aanleiding/noodzaak (combineer)
1b. Scope van verandering
1c. Doelstelling  1d. Besluitvorming															Breng focus aan in de vragen
Maak onderscheid in vragen tussen organisatie en klanten (ontrafelen)			Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende									Overweeg invoering van een aantal identificatievragen voorafgaand aan vragenlijst - wie vult in - pas vragen hierop aan


																																																						2a. Planning hoe 
      track record opgebouwd / 
      leiderschap / heb je VMs of consultants															Maak vragen opener 
Maak vragen minder complex			Herschrijf vragen waar term 'Verandermanager' in voortkomt - wellicht dat volstaan kan worden met 'Veranderteam									360 feedback 
- goed idee
-geeft meer diepgang aan vragen


																																																						2b. Competenties MW die rol VM hebben
2b. Competenties MWs op werkvloer
3. Middelen															Herformuleer zodat klant vragen snel begrijpt en snel kan beantwoorden


																																																						Als 1. onvoldoende scoort 
heeft het geen nut om met 2. te beginnen
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									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			V2C21			V2C22			V2C23			V2C24


			1|AANLEIDING waardoor												5.2			8.4			5.6			5.8			waardoor


						1			Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 						7			10			6			8


						2			Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet						3			9			9			8


						3			Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van - een deel van - de organisatie onder druk 						6			9			5			7


						4			Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties						6			10			4			4


						5			Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten						4			4			4			2


			2|NOODZAAK waarom												7.0			8.2			8.0			8.8			waarom


						1			Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken						9			10			10			9


						2			Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne en/of externe klanten						6			7			8			9


						3			Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten om de belangen van  haar klanten beter te dienen 						7			7			8			9


						4			Management onderschrijft de noodzaak om een veranderinitiatief te starten om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 						5			7			6			8


						5			Belangrijke stakeholders in de organisatie onderschrijven de noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren						8			10			8			9


			3|BESLUITVORMING ratio												7.6			4.0			5.8			5.2			wat


						1			Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn door Management genomen gebaseerd op data en feiten						8			3			6			4


						2			Om de juiste veranderdoelen te identificeren is de kloof is tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven - en voor zover mogelijk onderbouwd met numerieke data						7			1			4			2


						3			Een benchmark is uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van concurrenten en/of best-in-class organisaties 						6			1			5			3


						4			Management heeft formeel een besluit genomen om een veranderproces te starten en dit initiatief kenbaar gemaakt bij alle relevante geledingen in de organisatie 						9			5			9			9


						5			Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces						8			10			5			8


			4|DOELSTELLING wat												7.2			7.4			8.2			8.4			wat


						1			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)						9			7			8			9


						2			De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 						9			9			10			8


						3			De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)						6			4			8			9


						4			Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd						6			10			8			9


						5			De motivatie en werktevredenheid van medewerkers zal toenemen ten gevolge van de verandering						6			7			7			7


			5|SCOPE afbakening												6.8			6.8			5.0			6.4			waarover


						1			Management bepaalt de scope van de verandering - en geeft daarmee de reikwijdte en de begrenzingen van het veranderproject aan						7			8			8			9


						2			De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)						4			8			8			5


						3			Delen van de organisatie waar de verandering dient plaats te vinden, zijn afgebakend						8			5			3			8


						4			Management geeft aan welke resources - zoals mankracht, financiën - ter beschikking gesteld worden 						8			10			3			6


						5			Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden						7			3			3			4


			6|CONSENSUS waarover												8.0			9.0			6.0			7.8			waarover


						1			Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde doelstellingen en scope						8			8			5			7


						2			De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met Management milestones opgesteld in kwantificeerbare getallen						8			9			8			8


						3			De leider van het veranderproces heeft zich gecommit met het Management team het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken						8			10			6			9


						4			De leider van het veranderproces kan vertrouwen op adequate ondersteuning van Management in elke fase van het verandertraject						8			9			5			6


						5			Alle stakeholders zullen in een zo vroeg mogelijk stadium betrokken worden bij het veranderproces						8			9			6			9


			7|VERMOGEN realiteitszin												6.8			5.6			7.4			6.2			waardoor


						1			In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen						5			2			6			7


						2			Informatie is beschikbaar die de investering voor de verandering - in geld en manuren - rechtvaardigt (ROI)						8			2			8			2


						3			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij Management 						7			8			10			9


						4			De leider van het veranderproces heeft toereikend mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden						8			7			8			8


						5			Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen						6			9			5			5


			8|COMPETENTIES wie												7.2			6.6			8.0			7.8			wie


						1			De leider van het veranderproces heeft alle belangrijke competenties om de verandering te leiden						7			9			6			9


						2			De leider van het veranderproces is in staat het project te sturen met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid						8			9			9			9


						3			De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen						8			9			8			9


						4			De leider van het veranderproces wordt in staat gesteld het best mogelijke Veranderteam samen te stellen						4			3			8			4


						5			In het Veranderteam zijn personen aanwezig met competenties op het gebied van project management						9			3			9			8


			9|MIDDELEN waarmee												6.0			7.0			7.0			7.0			waarmee


						1			Informatiesystemen zijn beschikbaar waarmee gegevens van klanten en processen boven water te krijgen zijn 						7			6			7			8


						2			Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee de progressie van de verandering kan worden vastgesteld 						6			6			8			9


						3			Het Veranderteam krijgt voldoende resources - mankracht, financiën, tijd - om de verandering tot een sukses te maken						6			6			6			4


						4			Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het Veranderteam van begin tot eind van het verandertraject						4			8			8			5


						5			Structuren worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het realiseren van de verandering (instrumenten, technieken, richtlijnen, training, coaching, etc.)						7			9			6			9


			10|LEIDERSCHAP hoe												5.0			8.2			8.0			5.6			hoe


						1			Management draagt uit hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering						5			8			7			5


						2			Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordrenken van de noodzaak tot veranderen						4			9			8			3


						3			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie						4			8			8			6


						4			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 						4			7			9			9


						5			Management stimuleert het Veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen						8			9			8			5


			11|STRATEGIE hoe												7.6			6.0			6.0			7.2			waarmee


						1			Er is een visie die duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden						8			8			8			8


						2			Er zijn richtlijnen die aangeven hoe de verandering kan worden gerealiseerd						8			9			6			8


						3			Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders betrekt bij het verandertraject						9			9			6			5


						4			Er is een plan dat de weerstand tegen veranderingen vermindert en medewerkers zal motiveren het nieuwe proces te omarmen						7			3			5			6


						5			De lering uit het verandertraject komt ter beschikking aan de organisatie zodat volgende veranderprojecten geinitieerd kunnen worden						6			1			5			9


			12|AANPAK hoe												8.0			8.0			5.5			6.5			hoe


						1			In de organisatie wordt er in alle relevante geledingen draagvlak gecreërd  om het veranderproces van de grond te krijgen						8			9			8			3


						2			Doelstellingen, procedures en richtlijnen worden kenbaar gemaakt aan alle relevante belanghebbenden betrokken bij het veranderingsproces						8			8			6			8


						3			De mate van support vóór - of de weerstand tégen - de verandering wordt van alle stakeholders in kaart gebracht en er zullen concepten ontwikkeld worden om aandacht te schenken aan minder gemotiveerde medewerkers						8			8			4			7


						4			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken - met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden - wordt naar alle betrokkenen gecommuniceerd						8			7			4			8


						5			Er worden concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 						8			9			4			7


			Aanvullende vragen


						1			In welke mate is de vragenlijst af? 																		To what extent is the questionnaire completed?


						2			Zou jij de vragen in chronologische volgorde of ad random willen invullen?																		Would you want to answer the questions in chronological order or randomly?


						3			Zou het toevoegen van wegingsfactoren de veranderprofiel scan verbeteren?																		Would adding weighting factors improve the change profile scan?


						4			Zou 360 graden feedback door meerdere personen de veranderprofiel scan verrijken?																		Would the option to capture feedback by more than one person add value to the change profile scan ?


						5			Is segmentatie van vragen per doelgroep nodig?																		Are diverse sets of questions required for different target audiences?


						6			Voor welke organisaties / doelgroepen is de veranderprofiel scan waardevol?																		For which organizations/target groups is the change profile scan valuable?


						7			Ken jij personen die kunnen bijdragen aan het verder optimaliseren van de vragen?																		Do you know people that can contribute to further optimize the questions?


						8			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?																		Would you use the change profile scan yourself/recommend to others?


						9			Wat is een acceptabele prijsstelling (min/max) voor de online veranderprofielscan?																		What is an acceptable pricing (min/max) for the online change profile scan?


						10			Ken jij personen die kunnen helpen met het in de markt te zetten van dit instrument?																		Do you know people that can help with the market of this tool?





									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score			score			score			score			score			Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor						5.2			8.4			5.6			5.8			2|NOODZAAK waarom			8.8


									2|NOODZAAK waarom						7.0			8.2			8.0			8.8			4|DOELSTELLING wat			8.4


									3|BESLUITVORMING ratio						7.6			4.0			5.8			5.2			6|CONSENSUS waarover			7.8


									4|DOELSTELLING wat						7.2			7.4			8.2			8.4			8|COMPETENTIES wie			7.8


									5|SCOPE afbakening						6.8			6.8			5.0			6.4			11|STRATEGIE hoe			7.2


									6|CONSENSUS waarover						8.0			9.0			6.0			7.8			9|MIDDELEN waarmee			7.0


									7|VERMOGEN realiteitszin						6.8			5.6			7.4			6.2			12|AANPAK hoe			6.5


									8|COMPETENTIES wie						7.2			6.6			8.0			7.8			5|SCOPE afbakening			6.4


									9|MIDDELEN waarmee						6.0			7.0			7.0			7.0			7|VERMOGEN realiteitszin			6.2


									10|LEIDERSCHAP hoe						5.0			8.2			8.0			5.6			1|AANLEIDING waardoor			5.8


									11|STRATEGIE hoe						7.6			6.0			6.0			7.2			10|LEIDERSCHAP hoe			5.6


									12|AANPAK hoe						8.0			8.0			5.5			6.5			3|BESLUITVORMING ratio			5.2









































&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING ratio	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|CONSENSUS waarover	7|VERMOGEN realiteitszin	8|COMPETENTIES wie	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	8.8000000000000007	5.2	8.4	6.4	7.8	6.2	7.8	7	5.6	7.2	6.5	





Blauw	2|NOODZAAK waarom	4|DOELSTELLING wat	6|CONSENSUS waarover	8|COMPETENTIES wie	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	12|AANPAK hoe	5|SCOPE afbakening	7|VERMOGEN realiteitszin	1|AANLEIDING waardoor	10|LEIDERSCHAP hoe	3|BESLUITVORMING ratio	8.8000000000000007	8.4	7.8	7.8	7.2	7	6.5	6.4	6.2	5.8	5.6	5.2	








V1C1


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			61%			65%			56%						61%


			1|AANLEIDING waardoor									7.6			38			38


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.0			40			40


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.4			32			32


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			10


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									5.6			28			28


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			5


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			4


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			5


			5|SCOPE afbakening									6.8			34			34


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			4


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			9


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									4.8			24			24


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			2


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			4


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			5


			7|CONSENSUS waarmee									6.4			32						32


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			3


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			7


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									4.8			24						24


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			2


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			5


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			5


			9|MIDDELEN waarmee									6.0			30						30


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			5


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.4			27						27


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									6.8			34						34


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			9


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			6


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			3


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.4			22						22


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			4


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			1


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.6												NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0												AANLEIDING - waarom			7.6


									BESLUITVORMING - wat			6.4												SCOPE - afbakening			6.8


									DOELSTELLING - wat			5.6												STRATEGIE - hoe			6.8


									SCOPE - afbakening			6.8												BESLUITVORMING - wat			6.4


									VERMOGEN - afbakening			4.8												CONSENSUS - waarmee			6.4


									CONSENSUS - waarmee			6.4												MIDDELEN - waarmee			6.0


									COMPETENTIES - waarmee			4.8												DOELSTELLING - wat			5.6


									MIDDELEN - waarmee			6.0												LEIDERSCHAP - hoe			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.4												VERMOGEN - afbakening			4.8


									STRATEGIE - hoe			6.8												COMPETENTIES - waarmee			4.8


									AANPAK - hoe			4.4												AANPAK - hoe			4.4








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.6	8	6.4	5.6	6.8	4.8	6.4	4.8	6	5.4	6.8	4.4000000000000004	





NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	AANPAK - hoe	8	7.6	6.8	6.8	6.4	6.4	6	5.6	5.4	4.8	4.8	4.4000000000000004	








V1C2


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score			78%			72%			84%


			1|AANLEIDING waardoor									4.8			24			24


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.4			37			37


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			5


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									6.6			33			33


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			2


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			10


			4|DOELSTELLING wat									7.8			39			39


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			10


			5|SCOPE afbakening									9.0			45			45


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									7.8			39			39


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			10


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0			45						45


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0			45						45


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0			40						40


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.2			41						41


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			9


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.6			43						43


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			7


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			10


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.6			38						38


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			6


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			9


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score												Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.8												SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.4												CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			6.6												COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.8												STRATEGIE - hoe			8.6


									SCOPE - afbakening			9.0												LEIDERSCHAP - hoe			8.2


									VERMOGEN - afbakening			7.8												MIDDELEN - waarmee			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0												DOELSTELLING - wat			7.8


									COMPETENTIES - waarmee			9.0												VERMOGEN - afbakening			7.8


									MIDDELEN - waarmee			8.0												AANPAK - hoe			7.6


									LEIDERSCHAP - hoe			8.2												NOODZAAK - waarom			7.4


									STRATEGIE - hoe			8.6												BESLUITVORMING - wat			6.6


									AANPAK - hoe			7.6												AANLEIDING - waarom			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.8	7.4	6.6	7.8	9	7.8	9	9	8	8.1999999999999993	8.6	7.6	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	DOELSTELLING - wat	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6	8.1999999999999993	8	7.8	7.8	7.6	7.4	6.6	4.8	








V1C2 (2)


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									4.7


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			4


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			5


			2|NOODZAAK waarom									7.7


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									7.7


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			8


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									9.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			9


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			10


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			6


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			9


			7|CONSENSUS waarmee									9.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			9


			8|COMPETENTIES waarmee									9.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			9


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			9


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									8.3


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									8.7


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			9


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			9


			12|AANPAK hoe									7.7


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			4.7						SCOPE - afbakening			9.0


									NOODZAAK - waarom			7.7						CONSENSUS - waarmee			9.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						COMPETENTIES - waarmee			9.0


									DOELSTELLING - wat			7.7						STRATEGIE - hoe			8.7


									SCOPE - afbakening			9.0						LEIDERSCHAP - hoe			8.3


									VERMOGEN - afbakening			8.0						VERMOGEN - afbakening			8.0


									CONSENSUS - waarmee			9.0						MIDDELEN - waarmee			8.0


									COMPETENTIES - waarmee			9.0						NOODZAAK - waarom			7.7


									MIDDELEN - waarmee			8.0						DOELSTELLING - wat			7.7


									LEIDERSCHAP - hoe			8.3						AANPAK - hoe			7.7


									STRATEGIE - hoe			8.7						BESLUITVORMING - wat			7.0


									AANPAK - hoe			7.7						AANLEIDING - waarom			4.7








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	4.666666666666667	7.666666666666667	7	7.666666666666667	9	8	9	9	8	8.3333333333333339	8.6666666666666661	7.666666666666667	





SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	LEIDERSCHAP - hoe	VERMOGEN - afbakening	MIDDELEN - waarmee	NOODZAAK - waarom	DOELSTELLING - wat	AANPAK - hoe	BESLUITVORMING - wat	AANLEIDING - waarom	9	9	9	8.6666666666666661	8.3333333333333339	8	8	7.666666666666667	7.666666666666667	7.666666666666667	7	4.666666666666667	








V1C3


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			4


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			4


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			4


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			8


			3|BESLUITVORMING wat									7.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			9


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			3


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			7


			4|DOELSTELLING wat									7.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			6


			6|VERMOGEN afbakening									7.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			5


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			8


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			6


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			8


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			6


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			5


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			6


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			5


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			7


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			8


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									4.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			5


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			3


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			3










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.8						NOODZAAK - waarom			8.0


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			7.6


									BESLUITVORMING - wat			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.2


									DOELSTELLING - wat			7.0						VERMOGEN - afbakening			7.2


									SCOPE - afbakening			6.6						DOELSTELLING - wat			7.0


									VERMOGEN - afbakening			7.2						COMPETENTIES - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.0


									COMPETENTIES - waarmee			7.0						SCOPE - afbakening			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						CONSENSUS - waarmee			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.0						MIDDELEN - waarmee			5.2


									STRATEGIE - hoe			7.6						AANPAK - hoe			4.2


									AANPAK - hoe			4.2						AANLEIDING - waarom			3.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.8	8	7.2	7	6.6	7.2	6.6	7	5.2	7	7.6	4.2	





NOODZAAK - waarom	STRATEGIE - hoe	BESLUITVORMING - wat	VERMOGEN - afbakening	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	SCOPE - afbakening	CONSENSUS - waarmee	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	AANLEIDING - waarom	8	7.6	7.2	7.2	7	7	7	6.6	6.6	5.2	4.2	3.8	








V1C4


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									7.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			8


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			6


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									6.2


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			4


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			6


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			6


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									6.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									4.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			4


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			2


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			4


			7|CONSENSUS waarmee									8.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			10


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			2


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									5.2


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			2


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			7


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			7


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			2


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			5


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			8


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			7


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			7.4						CONSENSUS - waarmee			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						AANLEIDING - waarom			7.4


									BESLUITVORMING - wat			6.8						STRATEGIE - hoe			7.4


									DOELSTELLING - wat			6.2						AANPAK - hoe			7.4


									SCOPE - afbakening			6.8						NOODZAAK - waarom			7.2


									VERMOGEN - afbakening			4.8						BESLUITVORMING - wat			6.8


									CONSENSUS - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.8


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						LEIDERSCHAP - hoe			6.6


									MIDDELEN - waarmee			5.2						DOELSTELLING - wat			6.2


									LEIDERSCHAP - hoe			6.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									STRATEGIE - hoe			7.4						MIDDELEN - waarmee			5.2


									AANPAK - hoe			7.4						VERMOGEN - afbakening			4.8








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	7.4	7.2	6.8	6.2	6.8	4.8	8	6	5.2	6.6	7.4	7.4	





CONSENSUS - waarmee	AANLEIDING - waarom	STRATEGIE - hoe	AANPAK - hoe	NOODZAAK - waarom	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	LEIDERSCHAP - hoe	DOELSTELLING - wat	COMPETENTIES - waarmee	MIDDELEN - waarmee	VERMOGEN - afbakening	8	7.4	7.4	7.4	7.2	6.8	6.8	6.6	6.2	6	5.2	4.8	








V1C5


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									6.2


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			8


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			4


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			8


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			4


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			9


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			5


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			6


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			4


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									8.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			4


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			9


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			9


			5|SCOPE afbakening									6.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			5


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			3


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			8


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									5.6


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			4


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			6


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			4


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			10


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									7.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			8


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.6


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			8


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			7


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			8


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			9


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									8.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			9


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			7


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			6.2						DOELSTELLING - wat			8.0


									NOODZAAK - waarom			7.2						MIDDELEN - waarmee			8.0


									BESLUITVORMING - wat			7.0						AANPAK - hoe			8.0


									DOELSTELLING - wat			8.0						CONSENSUS - waarmee			7.8


									SCOPE - afbakening			6.6						LEIDERSCHAP - hoe			7.6


									VERMOGEN - afbakening			5.6						NOODZAAK - waarom			7.2


									CONSENSUS - waarmee			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.2


									COMPETENTIES - waarmee			7.2						BESLUITVORMING - wat			7.0


									MIDDELEN - waarmee			8.0						SCOPE - afbakening			6.6


									LEIDERSCHAP - hoe			7.6						STRATEGIE - hoe			6.6


									STRATEGIE - hoe			6.6						AANLEIDING - waarom			6.2


									AANPAK - hoe			8.0						VERMOGEN - afbakening			5.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	6.2	7.2	7	8	6.6	5.6	7.8	7.2	8	7.6	6.6	8	





DOELSTELLING - wat	MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	CONSENSUS - waarmee	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	COMPETENTIES - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	STRATEGIE - hoe	AANLEIDING - waarom	VERMOGEN - afbakening	8	8	8	7.8	7.6	7.2	7.2	7	6.6	6.6	6.2	5.6	








V1C6


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									9.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 									Gestopt met scoring - alleen nog maar gediscussieerd over inhoud van vragen A, B,C
Na 2 uur was discussietijd op. 


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 									Ik kreeg indruk dat respondent niet happy was.
(kan duiden op kwaliteit vd vragen of dat scan als bedrijging wordt ervaren)


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 


			2|NOODZAAK waarom									ERROR:#DIV/0!


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)


			3|BESLUITVORMING wat									ERROR:#DIV/0!


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces


			4|DOELSTELLING wat									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)


			5|SCOPE afbakening									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd


			6|VERMOGEN afbakening									ERROR:#DIV/0!


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces


			7|CONSENSUS waarmee									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten


			8|COMPETENTIES waarmee									ERROR:#DIV/0!


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering


			9|MIDDELEN waarmee									ERROR:#DIV/0!


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd


			10|LEIDERSCHAP hoe									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit


			11|STRATEGIE hoe									ERROR:#DIV/0!


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd


			12|AANPAK hoe									ERROR:#DIV/0!


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			9.0


									NOODZAAK - waarom			ERROR:#DIV/0!


									BESLUITVORMING - wat			ERROR:#DIV/0!


									DOELSTELLING - wat			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									VERMOGEN - afbakening			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENTIES - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									MIDDELEN - waarmee			ERROR:#DIV/0!


									LEIDERSCHAP - hoe			ERROR:#DIV/0!


									STRATEGIE - hoe			ERROR:#DIV/0!


									AANPAK - hoe			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	9	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	














V1C7


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			8


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			6


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			9


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									7.4


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			4


			3|BESLUITVORMING wat									6.8


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			8


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			4


			4|DOELSTELLING wat									6.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			8


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			8


			5|SCOPE afbakening									5.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			5


			6|VERMOGEN afbakening									8.0


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			9


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			6


			7|CONSENSUS waarmee									7.2


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			8


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			4


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			7


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			7


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			7


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			5


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			4


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			8


			10|LEIDERSCHAP hoe									6.4


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			6


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			6


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									6.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			4


			12|AANPAK hoe									7.2


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			6










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			8.0						1|AANLEIDING waardoor			8.0


									2|NOODZAAK waarom			7.4						6|VERMOGEN afbakening			8.0


									3|BESLUITVORMING wat			6.8						2|NOODZAAK waarom			7.4


									4|DOELSTELLING wat			6.8						8|COMPETENTIES waarmee			7.4


									5|SCOPE afbakening			5.6						7|CONSENSUS waarmee			7.2


									6|VERMOGEN afbakening			8.0						12|AANPAK hoe			7.2


									7|CONSENSUS waarmee			7.2						3|BESLUITVORMING wat			6.8


									8|COMPETENTIES waarmee			7.4						4|DOELSTELLING wat			6.8


									9|MIDDELEN waarmee			6.4						11|STRATEGIE hoe			6.6


									10|LEIDERSCHAP hoe			6.4						9|MIDDELEN waarmee			6.4


									11|STRATEGIE hoe			6.6						10|LEIDERSCHAP hoe			6.4


									12|AANPAK hoe			7.2						5|SCOPE afbakening			5.6





			Enkele aanvullende vragen


						M1			In welke mate is de vragenlijst af? 									80-90%


						M2			Wie zou verder kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragen?									Jan Zeguers, manager LiDAC-NL bij Philips Nederland 
Frans heeft toegezegd mij te introduceren


						M3			Voor wie / wanneer is de veranderprofiel scan waardevol?									Elke organisatie die aan het begin van een verandertraject staat


						M4			Zou jij de veranderprofiel scan zelf gebruiken / aanbevelen aan collega's?									Ja, waarom niet 
Vragen geven goed beeld van wat nodig is aan begin van een verandertraject


						M5			Wat zou de definitieve versie van de online scan plus aanbevelingen jou waard zijn?									Equivalent van 2 x halve dag ervaren consultant a raison van € 2.000
Prijsstelling online scan moet hier duidelijk onder gaan zitten
€ 300 - € 500


																		Algemene opmeringen


																		Vragen zijn heel goed - triggeren tot nakdenken


																		Eén vraag wordt gemist: business-readiness











																		Aanbevelingen


																		Houdt volgorde van vragen aan in online scan
(dit helpt met het chronologisch doorlopen van het verandertraject)


																		Bouw de mogelijkheid in om de scan door meerdere personen in te laten vullen
(geeft inzicht hoe congruent veranderteam over stand van zaken denkt)


																		Onderzoek mogelijkheid om vraag over 'business-readiness' in te bouwen (Capability van hele organisatie), bijvoorbeeld in element 'Vermogen'
in de trant van: …zijn competenties van mensen in de organisatie waarmee je de verandering wilt uitvoeren wel voldoende














&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	7.4	6.8	6.8	5.6	8	7.2	7.4	6.4	6.4	6.6	7.2	





1|AANLEIDING waardoor	6|VERMOGEN afbakening	2|NOODZAAK waarom	8|COMPETENTIES waarmee	7|CONSENSUS waarmee	12|AANPAK hoe	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	11|STRATEGIE hoe	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	5|SCOPE afbakening	8	8	7.4	7.4	7.2	7.2	6.8	6.8	6.6	6.4	6.4	5.6	








V1C8


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									1.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			3


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			1


			2|NOODZAAK waarom									2.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			3


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			1


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			1


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			4


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			1


			3|BESLUITVORMING wat									3.6


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			4


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			1


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			5


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			1


			4|DOELSTELLING wat									3.0


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			1


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			5


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			1


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			7


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			1


			5|SCOPE afbakening									3.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			1


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			6


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			1


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			5


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			3


			6|VERMOGEN afbakening									5.4


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			3


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			8


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									4.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			1


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			1


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			8


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									6.0


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			6


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			1


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			10


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									8.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			10


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			10


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			6


			10|LEIDERSCHAP hoe									2.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			1


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			1


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			1


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			5


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			1


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			6


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									7.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			8


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			1.8						MIDDELEN - waarmee			8.4


									NOODZAAK - waarom			2.0						AANPAK - hoe			7.0


									BESLUITVORMING - wat			3.6						COMPETENTIES - waarmee			6.0


									DOELSTELLING - wat			3.0						STRATEGIE - hoe			5.6


									SCOPE - afbakening			3.2						VERMOGEN - afbakening			5.4


									VERMOGEN - afbakening			5.4						CONSENSUS - waarmee			4.8


									CONSENSUS - waarmee			4.8						BESLUITVORMING - wat			3.6


									COMPETENTIES - waarmee			6.0						SCOPE - afbakening			3.2


									MIDDELEN - waarmee			8.4						DOELSTELLING - wat			3.0


									LEIDERSCHAP - hoe			2.2						LEIDERSCHAP - hoe			2.2


									STRATEGIE - hoe			5.6						NOODZAAK - waarom			2.0


									AANPAK - hoe			7.0						AANLEIDING - waarom			1.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1.8	2	3.6	3	3.2	5.4	4.8	6	8.4	2.2000000000000002	5.6	7	





MIDDELEN - waarmee	AANPAK - hoe	COMPETENTIES - waarmee	STRATEGIE - hoe	VERMOGEN - afbakening	CONSENSUS - waarmee	BESLUITVORMING - wat	SCOPE - afbakening	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	NOODZAAK - waarom	AANLEIDING - waarom	8.4	7	6	5.6	5.4	4.8	3.6	3.2	3	2.2000000000000002	2	1.8	








V1C9


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									3.4


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			1


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			1


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			5


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			1


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			9


			2|NOODZAAK waarom									8.0


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			10


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			10


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			7


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									8.2


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			10


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			9


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			7


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			8


			4|DOELSTELLING wat									5.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			8


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			7


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			3


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			3


			5|SCOPE afbakening									7.8


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			9


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			8


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			1


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			8


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.0


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			6


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			10


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									7.4


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			10


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			8


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			9


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			4


			9|MIDDELEN waarmee									3.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			4


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			3


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			7


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			3


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			1


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			1


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			8


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			7


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			2


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			7


			11|STRATEGIE hoe									8.2


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			8


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									5.8


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			5


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			5










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									AANLEIDING - waarom			3.4						BESLUITVORMING - wat			8.2


									NOODZAAK - waarom			8.0						STRATEGIE - hoe			8.2


									BESLUITVORMING - wat			8.2						NOODZAAK - waarom			8.0


									DOELSTELLING - wat			5.4						SCOPE - afbakening			7.8


									SCOPE - afbakening			7.8						COMPETENTIES - waarmee			7.4


									VERMOGEN - afbakening			5.8						CONSENSUS - waarmee			7.0


									CONSENSUS - waarmee			7.0						VERMOGEN - afbakening			5.8


									COMPETENTIES - waarmee			7.4						AANPAK - hoe			5.8


									MIDDELEN - waarmee			3.6						DOELSTELLING - wat			5.4


									LEIDERSCHAP - hoe			5.0						LEIDERSCHAP - hoe			5.0


									STRATEGIE - hoe			8.2						MIDDELEN - waarmee			3.6


									AANPAK - hoe			5.8						AANLEIDING - waarom			3.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	3.4	8	8.1999999999999993	5.4	7.8	5.8	7	7.4	3.6	5	8.1999999999999993	5.8	





BESLUITVORMING - wat	STRATEGIE - hoe	NOODZAAK - waarom	SCOPE - afbakening	COMPETENTIES - waarmee	CONSENSUS - waarmee	VERMOGEN - afbakening	AANPAK - hoe	DOELSTELLING - wat	LEIDERSCHAP - hoe	MIDDELEN - waarmee	AANLEIDING - waarom	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	7.8	7.4	7	5.8	5.8	5.4	5	3.6	3.4	








V1C10


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									8.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			9


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			10


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			7


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			7


			2|NOODZAAK waarom									8.6


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			10


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			9


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			9


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									8.4


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			8


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			10


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.8


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			10


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			10


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			10


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			2


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.6


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			6


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			8


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			10


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									7.8


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			10


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			8


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			7


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			7


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			7


			7|CONSENSUS waarmee									7.8


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			10


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			6


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			9


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			8


			8|COMPETENTIES waarmee									7.8


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			6


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			8


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			8


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			10


			9|MIDDELEN waarmee									6.4


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			8


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									7.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			9


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			9


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			4


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			8


			11|STRATEGIE hoe									7.0


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			8


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			5


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			10


			12|AANPAK hoe									7.4


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			7


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			8


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			7


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			8


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			7










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									[1] AANLEIDING - waarom			8.0						2|NOODZAAK - waarom			8.6


									[2] NOODZAAK - waarom			8.6						3|BESLUITVORMING - wat			8.4


									[3] BESLUITVORMING - wat			8.4						[1] AANLEIDING - waarom			8.0


									[4] DOELSTELLING - wat			7.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.8


									[5] SCOPE - afbakening			7.6						6|VERMOGEN - afbakening			7.8


									[6] VERMOGEN - afbakening			7.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.8


									[7] CONSENSUS - waarmee			7.8						[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8


									[8] COMPETENTIES - waarmee			7.8						[5] SCOPE - afbakening			7.6


									[9] MIDDELEN - waarmee			6.4						[12] AANPAK - hoe			7.4


									[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2						[10] LEIDERSCHAP - hoe			7.2


									[11] STRATEGIE - hoe			7.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.0


									[12] AANPAK - hoe			7.4						[9] MIDDELEN - waarmee			6.4








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	8	8.6	8.4	7.8	7.6	7.8	7.8	7.8	6.4	7.2	7	7.4	





2|NOODZAAK - waarom	3|BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[4] DOELSTELLING - wat	6|VERMOGEN - afbakening	[7] CONSENSUS - waarmee	[8] COMPETENTIES - waarmee	[5] SCOPE - afbakening	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	[11] STRATEGIE - hoe	[9] MIDDELEN - waarmee	8.6	8.4	8	7.8	7.8	7.8	7.8	7.6	7.4	7.2	7	6.4	








V1C12-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									8.6


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services			8


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers			10


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization			7


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations			10


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements			8


			NECESSITY									8.0


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization			8


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs			10


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals			10


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 			7


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)			5


			DECISION MAKING									8.8


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served			8


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts			8


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)			8


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 			10


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process			10


			OBJECTIVES									8.2


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like			10


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described			7


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)			6


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)			8


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden			10


			SCOPE									9.2


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)			10


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change			10


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized			7						Tijd wordt al gecoverd in D5. Daarom E3 vervangen door: 
//The change process is not aiming at a short-lived result,  but a change that is secured over long time//


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined			10


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified			9


			CAPABILITIES									8.2


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours			10


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis			7


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)			6


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 			8


						F5			The Change team is motivated to shape the change process			10


			CONSENSUS									9.8


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for			10


						G2			Milestones have been established			10


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit			10


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time			10


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected			9


			COMPETENCIES									8.8


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency			10


						H2			The strongest possible Change team is composed			10


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change			7


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management			8


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills			9


			RESOURCES									8.4


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process			8


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working			8


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)			8


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 			10


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time			8


			LEADERSHIP									5.8


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization			6


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change			5


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization			7


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance			6


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity			5


			STRATEGY									6.6


						K1			The change project has a high priority at management level			4						priority


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present			8						vision


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized			8						strategy


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders			6						communication


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 			7						policy


			APPROACH									8.0


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 			7


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued			8


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders			9


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas			7						<delete> //Policies, procedures and guideliness will be made available to all stakeholders involved in the change process


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project			9










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			8.6						CONSENSUS			9.8


									NECESSITY			8.0						SCOPE			9.2


									DECISION MAKING			8.8						DECISION MAKING			8.8


									OBJECTIVES			8.2						COMPETENCIES			8.8


									SCOPE			9.2						REASON			8.6


									CAPABILITIES			8.2						RESOURCES			8.4


									CONSENSUS			9.8						OBJECTIVES			8.2


									COMPETENCIES			8.8						CAPABILITIES			8.2


									RESOURCES			8.4						NECESSITY			8.0


									LEADERSHIP			5.8						APPROACH			8.0


									CHANGE STRATEGY			6.6						CHANGE STRATEGY			6.6


									APPROACH			8.0						LEADERSHIP			5.8








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	8.6	8	8.8000000000000007	8.1999999999999993	9.1999999999999993	8.1999999999999993	9.8000000000000007	8.8000000000000007	8.4	5.8	6.6	8	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	9.8000000000000007	9.1999999999999993	8.8000000000000007	8.8000000000000007	8.6	8.4	8.1999999999999993	8.1999999999999993	8	8	6.6	5.8	








V1C13


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.8


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			5


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			9


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			2


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			6


			2|NOODZAAK waarom									6.8


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			8


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			7


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			8


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			3


			3|BESLUITVORMING wat									6.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			7


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			6


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			2


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			6


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			9


			4|DOELSTELLING wat									7.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			6


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			6


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			10


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			7


			5|SCOPE afbakening									7.2


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			7


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			7


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			6


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			8


			6|VERMOGEN afbakening									6.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			8


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			5


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			9


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									7.4


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			9


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			8


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			6


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			6


			8|COMPETENTIES waarmee									6.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			7


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			4


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			5


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			7


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									7.0


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			6


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			8


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			8


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			6


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			7


			10|LEIDERSCHAP hoe									5.0


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			4


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			4


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			6


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			5


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			6


			11|STRATEGIE hoe									7.4


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			7


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			8


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			7


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			8


			12|AANPAK hoe									5.6


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			3


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			6


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			5


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			6


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			8










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.8						[4] DOELSTELLING - wat			7.4


									2|NOODZAAK waarom			6.8						[7] CONSENSUS - waarmee			7.4


									3|BESLUITVORMING wat			6.0						[11] STRATEGIE - hoe			7.4


									4|DOELSTELLING wat			7.4						[5] SCOPE - afbakening			7.2


									5|SCOPE afbakening			7.2						[9] MIDDELEN - waarmee			7.0


									6|VERMOGEN afbakening			6.2						[2] NOODZAAK - waarom			6.8


									7|CONSENSUS waarmee			7.4						[6] VERMOGEN - afbakening			6.2


									8|COMPETENTIES waarmee			6.2						[8] COMPETENTIES - waarmee			6.2


									9|MIDDELEN waarmee			7.0						[3] BESLUITVORMING - wat			6.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			5.0						[1] AANLEIDING - waarom			5.8


									11|STRATEGIE hoe			7.4						[12] AANPAK - hoe			5.6


									12|AANPAK hoe			5.6						[10] LEIDERSCHAP - hoe			5.0








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5.8	6.8	6	7.4	7.2	6.2	7.4	6.2	7	5	7.4	5.6	





[4] DOELSTELLING - wat	[7] CONSENSUS - waarmee	[11] STRATEGIE - hoe	[5] SCOPE - afbakening	[9] MIDDELEN - waarmee	[2] NOODZAAK - waarom	[6] VERMOGEN - afbakening	[8] COMPETENTIES - waarmee	[3] BESLUITVORMING - wat	[1] AANLEIDING - waarom	[12] AANPAK - hoe	[10] LEIDERSCHAP - hoe	7.4	7.4	7.4	7.2	7	6.8	6.2	6.2	6	5.8	5.6	5	








V1C14-E


									To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)			Score


			REASON									ERROR:#DIV/0!


						A1			Reason for the change initiative arises from dissatisfaction of internal and/or external customer (s) of current products/services


						A2			The profitability of (part of) the organisation is under pressure as a result of inadequate performance to internal and/or external customers


						A3			Data are collected which indicate (preferably in hard numbers) how big the gap is between the wishes of customers and current products/services delivered by the Organization


						A4			A benchmark has been conducted that shows the gap in performance relative to closest competitors and/or best-in-class organizations


						A5			Management recognises that current products/services do not address client's requirements


			NECESSITY									ERROR:#DIV/0!


						B1			The need to change is dictated by data that show an unwanted impact on the Organization


						B2			Management recognises the need to initiate change to fully meet customer needs


						B3			The proposed change is related to strategically important corporate goals


						B4			It is necessary to initiate a change process to protect the interests of the Organization and to better serve its customers 


						B5			A strong sense of necessity and urgency to improve the current situation is present across the entire Organization (management and employees)


			DECISION MAKING									ERROR:#DIV/0!


						C1			The choice for the change initiative is the result of a strategic decision with which the interests of the Organization and its customers are best served


						C2			Management decisions on change project has been taken based on data & facts


						C3			To identify change targets, the current problems are clearly described (preferably with mention of numeric data)


						C4			For setting the change objectives a benchmark is performed 


						C5			Management has decided to launch initiative to improve and has appointed a dedicated change manager who is leading the change process


			OBJECTIVES									ERROR:#DIV/0!


						D1			Management and change manager have accurately defined what the future should look like


						D2			In the change objectives the gap between ' present ' and ' future ' is clearly described


						D3			The change objectives are defined on the basis of a primary metric (in a measurable number)


						D4			To prevent suboptimalisation of change objectives, secondary metrics have been defined)


						D5			The change targets are formulated  S.M.A.R.T. (specific, measurable, Acceptable, realistic, time-bound)


Arnold Bosch: Een SMART-doelstelling is richtinggevend: het geeft aan wat je wilt bereiken en stuurt het gedrag van je medewerkers en van jezelf. Bovendien wordt aangegeven welke resultaten wanneer moeten worden bereikt. 

SMART staat voor: 
Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden


			SCOPE									ERROR:#DIV/0!


						E1			Management indicates what scope of change is (in terms of 'depth ' and 'how radical' the change need to be)


						E2			Management specifies which resources (manpower, finance) will be made available to carry out the change


						E3			Management indicates in what time frame the proposed change should be realized


						E4			(The part of) the process where the change has to take place, is carefully defined


						E5			Constraints the change team should take into account, are clearly specified


			CAPABILITIES									ERROR:#DIV/0!


						F1			Information is available to demonstrate that the effort to achieve the change targets  justifies the investment in money and man hours


						F2			Customer data/data/processes are fairly simple to get for analysis


						F3			The degree of support for/resistance to the change for all employees with a vested interest are mapped (stakeholder analysis)


						F4			There is sufficient support for the change process at critical levels in the organization 


						F5			The Change team is motivated to shape the change process


			CONSENSUS									ERROR:#DIV/0!


						G1			Management - in consultation with change manager - has developed consensus on the desired outcome change objectives: what are we going for


						G2			Milestones have been established


						G3			Change manager has accepted mandate for change project and committed himself to achieve the desired result with available resources and within agreed time limit


						G4			Agreement between change manager and the change team is set in terms of desired outcome and time


						G5			Successful achieving change objectives will increase motivation and job satisfaction among the people affected


			COMPETENCIES									ERROR:#DIV/0!


						H1			There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency


						H2			The strongest possible Change team is composed


						H3			Within the given scope, the Change team has full mandate from management  to shape the change


						H4			Change manager has analytical skills and competences in the field of project management and stakeholder management


						H5			Change manager has empathy for change-related emotions and human dynamic skills


			RESOURCES									ERROR:#DIV/0!


						I1			Change manager has sufficient resources (manpower, finance) to shape and lead to change process


						I2			In the change process, attention will be paid to motivators for employees in the work place in order to embrace the new way of working


						I3			Structures will be made available to help employees performing the change (such as training, coaching on the work place)


						I4			Employees who contribute to the change project are freed up for a part of their daily work to devote their time on the project 


						I5			The intended outcome of the change is realistic - it can be achieved with available resources (manpower, finance) within the stipulated time


			LEADERSHIP									ERROR:#DIV/0!


						J1			Management generates support for the change in the affected parts of the Organization


						J2			Management creates a sense of urgency to the Organization to support and enable the need for change


						J3			Management specifies the degree of priority  the change  project will get within other projects in the Organization


						J4			Management - in consultation with change manager - endorses a plan how the change project contributes to continuous improvement of business performance


						J5			Management supports change manager completely in the change project and ensures sufficient change capacity


			STRATEGY									ERROR:#DIV/0!


						K1			The change project has a high priority at management level


						K2			There will be a vision that makes clear how the future should differ from the present


						K3			There will be a  strategy that makes clear how the future can be realized


						K4			There will be a communication plan to engage stakeholders


						K5			There will be a policy to reduce resistance to change 


			APPROACH									ERROR:#DIV/0!


						L1			The need for change will be promoted to the relevant part(s) of the Organisation 


						L2			The change objectives will be visualized in such a way that everyone understands which goals are to be pursued


						L3			The approach how to achieve the desired results will be communicated to relevant stakeholders


						L4			People affected will be closely involved in the change process from the beginning and encouraged to contribute ideas


						L5			Agreements will be made available with people affected on matters such as training, coaching and time allocation to the change project










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									REASON			ERROR:#DIV/0!						CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!


									NECESSITY			ERROR:#DIV/0!						SCOPE			ERROR:#DIV/0!


									DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!						DECISION MAKING			ERROR:#DIV/0!


									OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!						COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!


									SCOPE			ERROR:#DIV/0!						REASON			ERROR:#DIV/0!


									CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!						RESOURCES			ERROR:#DIV/0!


									CONSENSUS			ERROR:#DIV/0!						OBJECTIVES			ERROR:#DIV/0!


									COMPETENCIES			ERROR:#DIV/0!						CAPABILITIES			ERROR:#DIV/0!


									RESOURCES			ERROR:#DIV/0!						NECESSITY			ERROR:#DIV/0!


									LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!						APPROACH			ERROR:#DIV/0!


									CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!						CHANGE STRATEGY			ERROR:#DIV/0!


									APPROACH			ERROR:#DIV/0!						LEADERSHIP			ERROR:#DIV/0!








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	REASON	NECESSITY	DECISION MAKING	OBJECTIVES	SCOPE	CAPABILITIES	CONSENSUS	COMPETENCIES	RESOURCES	LEADERSHIP	STRATEGY	APPROACH	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	





CONSENSUS	SCOPE	DECISION MAKING	COMPETENCIES	REASON	RESOURCES	OBJECTIVES	CAPABILITIES	NECESSITY	APPROACH	CHANGE STRATEGY	LEADERSHIP	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	








V1C15


									In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)			Score


			1|AANLEIDING waardoor									5.0


						A1			Aanleiding voor het veranderinitiatief komt voort uit ontevredenheid van interne en/of externe klant(en) over huidige producten/services 			7


						A2			De winstgevendheid van (een deel van) de organisatie staat onder druk ten gevolge van inadequate performance naar interne en/of externe klanten			5


						A3			Data zijn verzameld die (in harde cijfers) aangeven hoe groot de gap is tussen de wensen van klanten en de huidige door de organisatie geleverde producten/diensten 			3


						A4			Een benchmark is uitgevoerd die in harde cijfers laat zien hoe groot de gap in performance is ten opzichte van naaste concurrenten en best-in-class organisaties 			7


						A5			Op basis van verzamelde data onderkent management dat huidige producten/diensten niet (meer) competitief zijn en onvoldoende aansluiten aan wensen van klanten 			3


			2|NOODZAAK waarom									7.2


						B1			De noodzaak om te veranderen wordt ingegeven door data die in harde cijfers een negatieve financiële impact voor de organisatie laten zien als de huidige situatie wordt voortgezet			6


						B2			Management onderkent de noodzaak om een verandering te realiseren om producten/diensten (weer) competatief te maken en volledig aan te laten sluiten aan de wensen van klanten			8


						B3			De beoogde verandering is gerelateerd aan strategisch belangrijke ondernemingsdoelen 			7


						B4			Het is noodzakelijk een veranderingstraject te initiëren om de belangen van de organisatie en haar klanten beter te dienen			8


						B5			Een sterk gevoel van noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren is aanwezig binnen de hele organisatie (bij management en medewerkers)			7


			3|BESLUITVORMING wat									7.0


						C1			De keuze voor het veranderinitiatief is voortgekomen uit een strategisch besluit waarmee de belangen van de organisatie en haar klanten het best gediend zijn			9


						C2			Management heeft besluiten ten aanzien van veranderproject genomen op basis van data & feiten 			7


						C3			Om tot de juiste veranderdoelstelling te komen zijn de huidige problemen helder beschreven met vermelding van numerieke data			8


						C4			Voor het vaststellen van de veranderdoelstellingen is er een benchmark uitgevoerd met best-in-class organisaties			8


						C5			Management heeft besluit genomen om verbeterinitiatief te starten en heeft een Verandermanager aangesteld die leiding geeft aan het veranderproces			3


			4|DOELSTELLING wat									6.4


						D1			Management en Verandermanager hebben in overleg nauwkeurig gedefinieerd hoe de toekomst er uit  moet zien 			7


						D2			In de veranderdoelstellingen is de gap tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven 			7


						D3			De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van primaire metrics (in kwantificeerbare getallen)			8


						D4			Om suboptimalisatie van veranderdoelstellingen te voorkomen zijn naast primaire metrics ook secundaire metrics gedefinieerd (het kader)			4


						D5			De veranderdoelstellingen zijn S.M.A.R.T. geformuleerd (Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)			6


			5|SCOPE afbakening									6.0


						E1			Management geeft aan wat scope van verandering is (in termen van 'met welke diepgang' en 'hoe ingrijpend' de verandering doorgevoerd dient te worden)			8


						E2			Management geeft aan welke resources (mankracht, financiën) ter beschikking gesteld worden om verandering uit te voeren			2


						E3			Management geeft aan in welk tijdsbestek de beoogde verandering gerealiseerd dient te worden			6


						E4			Ter realisering van de veranderdoelstellingen is het (deel van een) proces waar de verandering dient plaats te vinden, zorgvuldig afgebakend			7


						E5			Ter realisering van de veranderdoelstellingen zijn restricties waar het veranderteam rekening mee dient te houden, helder benoemd			7


			6|VERMOGEN afbakening									5.2


						F1			Data zijn beschikbaar die aantonen dat het succesvol elimineren van het probleem  de investering in geld en manuren gerechtvaardigd is			7


						F2			Gegevens/data van klanten/processen zijn redelijk eenvoudig boven water te krijgen voor analyse			7


						F3			De mate van support voor / weerstand tegen de verandering is voor alle betrokkenen in kaart gebracht (stakeholder analyse)  			6


						F4			Het Veranderteam en medewerkers op de werkvloer voelen zich ge-engageerd en gemotiveerd om de veranderingen door te voeren			3


						F5			In de organisatie is er in alle geledingen voldoende draagvlak voor het veranderproces			3


			7|CONSENSUS waarmee									6.6


						G1			Management heeft in samenspraak met Verandermanager consensus ontwikkeld betreffende de veranderdoelstellingen: waar gaan we voor			4


						G2			Milestones zijn vastgesteld in kwantificeerbare getallen - en in nauwe samenspraak tussen Management en Verandermanager 			7


						G3			Verandermanager heeft mandaat voor veranderproject aanvaard en zich gecommit het gewenste resultaat met beschikbare midelen en binnen de gestelde termijn te verwezenlijken			8


						G4			Tussen Verandermanager en het Veranderteam is er overeenstemming welk resultaat  - en binnen welke termijn - gerealiseerd moet worden 			7


						G5			Succesvolle eliminatie van het probleem zal de werktevredenheid  bij werknemers  vergroten			7


			8|COMPETENTIES waarmee									5.2


						H1			Er is  een leidend team die de verandering stuurt met autoriteit, urgentiebesef en geloofwaardigheid			4


						H2			Het best mogelijke Veranderteam is samengesteld			5


						H3			Het Veranderteam heeft volledig mandaat van management om de verandering vorm te geven			3


						H4			Verandermanager heeft analytische vaardigheden en competenties op het gebied van project management en stakeholder management			6


						H5			Verandermanager heeft een zekere mate van empathie om  verander-gerelateerde emoties te triggeren bij alle betrokkenen van de verandering			8


			9|MIDDELEN waarmee									2.6


						I1			Verandermanager heeft  voldoende resources (mankracht, financiën) ter beschikking om veranderproces vorm te geven en te leiden			1


						I2			In het veranderproces wordt aandacht geschonken aan motivatoren voor medewerkers op de werkvloer om de nieuwe manier van werken te omarmen 			4


						I3			Er zijn structuren aanwezig om medewerkers te helpen bij het uitvoeren van de verandering (zoals bijvoorbeeld coaching op de werkvloer)			3


						I4			Medewerkers aan het veranderproces zijn voor een deel van hun dagelijkse werkzaamheden vrijgemaakt om aan het veranderproject te werken			2


						I5			Het beoogde doel van de verandering is realistisch - het is met beschikbare middelen (manpower, financiën) realiseerbaar binnen de gestelde tijd			3


			10|LEIDERSCHAP hoe									4.2


						J1			Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de hele organisatie			3


						J2			Management creëert een gevoel van urgentie  om de organisatie te doordrenken van de noodzaak van de verandering			3


						J3			Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt binnen andere projecten in de organisatie 			5


						J4			Management stelt (in samenspraak met Verandermanager) een plan op hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering			7


						J5			Management ondersteunt Verandermanager volledig in het veranderproject en zorgt voor voldoende verandercapaciteit			3


			11|STRATEGIE hoe									5.6


						K1			Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 			3


						K2			Er is een heldere visie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst dient te verschillen van het heden			6


						K3			Er is een duidelijke strategie die voor alle betrokkenen in het veranderproces duidelijk maakt hoe de toekomst kan worden gerealiseerd			7


						K4			Er is een strategie om  commitment van alle betrokken stakeholders te verkrijgen en weerstand tegen de verandering te verminderen (stakeholder enrollment)			5


						K5			Tijdens veranderproces wordt niet een kortstondig resultaat nagestreefd, maar een verbetering die geborgd is over lange tijd			7


			12|AANPAK hoe									5.0


						L1			De feiten die ten grondslag liggen aan de noodzaak tot veranderen zijn onder de aandacht van de hele organisatie gebracht			8


						L2			Het te bereiken veranderdoel is op een zodanige manier gevisualiseerd en gecommuniceerd dat iedereen begrijpt welke doelen (en binnen welke termijn) worden nagestreefd			4


						L3			De aanpak hoe het gewenste resultaat te bereiken (met vermelding van individuele taken en verantwoordelijkheden) is naar alle betrokkenen gecommuniceerd			6


						L4			Medewerkers op werkvloer worden vanaf het begin nauw betrokken bij het veranderproces en aangemoedigd om hun ideeën aan te dragen			3


						L5			Er zijn concrete afspraken gemaakt met medewerkers betreffende zaken zoals bijvoorbeeld training, coaching en tijdsbesteding aan het veranderproject 			4










































































									Rangschikking - Sequentie - Tijd			score						Rangschikking (hoog-laag)			score


									1|AANLEIDING waardoor			5.0						2|NOODZAAK waarom			7.2


									2|NOODZAAK waarom			7.2						3|BESLUITVORMING wat			7.0


									3|BESLUITVORMING wat			7.0						7|CONSENSUS waarmee			6.6


									4|DOELSTELLING wat			6.4						4|DOELSTELLING wat			6.4


									5|SCOPE afbakening			6.0						5|SCOPE afbakening			6.0


									6|VERMOGEN afbakening			5.2						11|STRATEGIE hoe			5.6


									7|CONSENSUS waarmee			6.6						6|VERMOGEN afbakening			5.2


									8|COMPETENTIES waarmee			5.2						8|COMPETENTIES waarmee			5.2


									9|MIDDELEN waarmee			2.6						1|AANLEIDING waardoor			5.0


									10|LEIDERSCHAP hoe			4.2						12|AANPAK hoe			5.0


									11|STRATEGIE hoe			5.6						10|LEIDERSCHAP hoe			4.2


									12|AANPAK hoe			5.0						9|MIDDELEN waarmee			2.6








			Enkele algemene vragen


						M1			Voor welke doelgroepen is de veranderprofiel scan geschikt?


						M2			Wat is een redelijke prijssetting voor de veranderprofiel scan?


						M3			In welke mate is de vragenlijst af? 


						M4			Welke personen zouden kunnen bijdragen aan het optimaliseren van de vragenlijst?


						M5			In welke mate zou jij de veranderprofiel scan aanbevelen bij collega's?








&G	&F / &A	&P/&N



1|AANLEIDING waardoor	2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	6|VERMOGEN afbakening	7|CONSENSUS waarmee	8|COMPETENTIES waarmee	9|MIDDELEN waarmee	10|LEIDERSCHAP hoe	11|STRATEGIE hoe	12|AANPAK hoe	5	7.2	7	6.4	6	5.2	6.6	5.2	2.6	4.2	5.6	5	





2|NOODZAAK waarom	3|BESLUITVORMING wat	7|CONSENSUS waarmee	4|DOELSTELLING wat	5|SCOPE afbakening	11|STRATEGIE hoe	6|VERMOGEN afbakening	8|COMPETENTIES waarmee	1|AANLEIDING waardoor	12|AANPAK hoe	10|LEIDERSCHAP hoe	9|MIDDELEN waarmee	7.2	7	6.6	6.4	6	5.6	5.2	5.2	5	5	4.2	2.6	








Grafieken


									Overall verandergereedheid			Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			61%			65%			56%


						V1C2			78%			72%			84%


						V1C3			65%			66%			63%


						V1C4			67%			65%			68%


						V1C5			72%			68%			75%


						V1C7			70%			71%			69%


						V1C8			44%			32%			57%


												Ondernemings strategie			Verander strategie


									V1C1			65%			56%


									V1C2			72%			84%


									V1C3			66%			63%


									V1C4			65%			68%


									V1C5			68%			75%


									V1C7			71%			69%


									V1C8			32%			57%


												Ondernemings strategie			Verander strategie


						V1C1			VION			65%			56%


						V1C2			Elsevier			72%			84%


						V1C3			Goyello			66%			63%


						V1C4			SLL			65%			68%


						V1C5			Kazerne			68%			75%


						V1C7			Philips FS			71%			69%


						V1C8			ASML			32%			57%


						V1C9			LiAS			64%			62%


						V1C10			Symbol			80%			73%


						V1C12			Philips PB			85%			79%


						V1C13			Adelante			66%			64%





V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.60833333333333328	0.78166666666666651	0.64500000000000002	0.66500000000000015	0.71499999999999997	0.69833333333333336	0.44166666666666671	Ondernemings strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666665	Verander strategie	V1C1	V1C2	V1C3	V1C4	V1C5	V1C7	V1C8	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	


Ondernemings strategie	


Adelante	0.65666666666666673	Verander strategie	


Adelante	0.64333333333333331	








Ondernemings strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.65333333333333321	0.72333333333333316	0.66333333333333344	0.65333333333333321	0.67666666666666664	0.71000000000000008	0.31666666666666698	0.6433333333333332	0.80333333333333323	0.85	0.65666666666666673	Verander strategie	VION	Elsevier	Goyello	SLL	Kazerne	Philips FS	ASML	LiAS	Symbol	Philips PB	Adelante	0.56333333333333302	0.84	0.62666666666666671	0.67666666666666653	0.75333333333333341	0.68666666666666676	0.56666666666666665	0.6166666666666667	0.72666666666666668	0.78999999999999992	0.64333333333333331	
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CONFIDENTIAL INFORMATION EXCHANGE AGREEMENT




The undersigned parties :


1) Novy-T, located in Best, 
lawfully represented by Arnold Bosch (indicated as Party 1 in this document);


and

2) Buxi Consulting Group, located in Eindhoven, 
lawfully represented by TS Buxi (indicated as Party 2 in this document);


Undersigned parties have the intention to share information with each other for the purpose of a translation project. Party 1 and Party 2 agree that the following conditions apply to the exchange of confidential information:


3) The Intellectual Property of the Change profile-scan, its concept, graphical presentation and its 60 statements are and remain at all times the property of Party 1.  


4) Scope of this confidential information exchange agreement comprises the translation of the 60 statements of the Change profile-scan.


5) Following activities are agreed upon for the translation project:


a. Party 1 will provide the texts of all 60 statements in Dutch as well as in an English first draft; 

b. Party 2 proofs and improves translation where applicable.


6) After completion of the translation project, both parties have the intention to set up a partnership that via licencing through Party 1 will enable Party 2 to use the English version of the Change profile-scan with its customers.


7) The partnership agreement as outlined in 6 is outside the scope of this confidential information exchange agreement.

8) In the period between signing of this confidential information exchange agreement and the settlement of a partnership agreement, all of the following applies:


a. Party 2 is allowed to discuss the concept of the Change profile-scan with new and existing clients;

b. Party 2 is granted use of the English promotion materials of the Change profile-scan 
(6-slide PowerPoint as provided by Party 1);

c. For the specified time-being, Party 2 is NOT allowed to use any (part or alteration) of the 60 statements, in any form in any discussion with its customers.

9) This confidential information exchange agreement is due for the duration of the translation project – and will be annulled after both parties have settled a partnership agreement as outlined in 6.


10) In case both Parties will not conclude a partnership agreement as outlined in 6, Party 2 will treat all the information that is provided in the framework of this translation project as confidential for two years after the date of this confidential information exchange agreement.  

11) Dutch law applies to this confidential information exchange agreement. 

12) A penalty of € 25.000, = (twenty five thousand euros) is due for any violation of this agreement and legal action will be taken at the court in 's-Hertogenbosch.


Signatures:

		Novy-T

Imkerhei 36

5685 GD Best


Date:                    October 7, 2013


Name:                     

Signature:



		Buxi Consulting Group

Sterredaalder 14
5629 LB Eindhoven

Date:                    October 7, 2013


Name:                     


Signature:
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Algemene Voorwaarden 

Toepasselijkheid

Deze algemene voorwaarden zijn van toepassing op alle rechtsverhoudingen tussen Novy-T en opdrachtgever, waaronder begrepen alle werkzaamheden die Novy-T verleent en in het bijzonder de diensten zoals in de offerte staan vermeld. 

Afwijkingen van deze algemene voorwaarden zijn uitsluitend geldig indien deze uitdrukkelijk schriftelijk zijn overeengekomen. 

Offerte

De door Novy-T gemaakte offerte is geheel vrijblijvend en geldig tot de datum die expliciet staat vermeld op de offerte.

Novy-T is slechts aan een offerte gebonden indien de aanvaarding hiervan binnen de op de offerte vermelde geldigheidstermijn door de opdrachtgever schriftelijk is bevestigd.

Verplichtingen

Novy-T zal bij het verrichten van de werkzaamheden de grootst mogelijke zorgvuldigheid aangaande de belangen van opdrachtgever in acht nemen. 

In het bijzonder draagt Novy-T zorg voor geheimhouding van alle informatie die tijdens de uitvoering van de Veranderprofiel-scan boven tafel komt.

Uitvoering van de overeenkomst

Werkzaamheden worden verricht op de locatie van opdrachtgever of op een door opdrachtgever aangewezen locatie.

Opdrachtgever draagt kosteloos zorg voor de in redelijkheid gewenste faciliteiten zoals een geschikte ruimte en een goed functionerende beamer.

Garantie

Novy-T is overtuigd van de kwaliteit van haar diensten en producten dat wij opdrachtgever een ‘niet tevreden - geld terug’ garantie bieden. Dit houdt in dat indien opdrachtgever (onverhoopt) van oordeel is dat niet voldaan is aan zijn/haar verwachtingen, Novy-T zal afzien van facturering – dit indien aan beide van onderstaande voorwaarden is voldaan.

Opdrachtgever brengt Novy-T binnen acht (8) dagen na afronding van de werkzaamheden schriftelijk op de hoogte met onderbouwing van motieven. 

Opdrachtgever verleent toestemming aan Novy-T om alle personen die betrokken waren bij de uitvoering van de werkzaamheden te enquêteren met als doel het verzamelen van inzichten die Novy-T in staat stelt haar producten en diensten te verbeteren.

Betaling

Betaling van het factuurbedrag door opdrachtgever dient te geschieden binnen dertig (30) dagen na de factuurdatum, tenzij anders is overeengekomen. Bezwaren tegen de hoogte van facturen schorten de betalingsverplichting niet op. 

Indien opdrachtgever in gebreke blijft in de betaling binnen de overeengekomen termijn dan is opdrachtgever van rechtswege in verzuim. Opdrachtgever is dan een rente verschuldigd van 1% per maand. De rente over het opeisbaar bedrag zal worden berekend vanaf het moment dat opdrachtgever in verzuim is tot het moment van voldoening van het volledige bedrag. 

Geheimhouding

Beide partijen zijn verplicht tot geheimhouding van alle vertrouwelijke informatie die zij in het kader van hun overeenkomst van elkaar of uit andere bron hebben verkregen. 

Informatie geldt als vertrouwelijk als dit expliciet is medegedeeld of als dit voortvloeit uit de aard van de informatie.

Intellectuele eigendom 

Het intellectueel eigendom van de Veranderprofiel-scan (inclusief concept, inhoud van stellingen, algoritmes en grafische presentaties van resultaten) is eigendom van Novy-T.  

Alle verstrekte documenten zijn uitsluitend bestemd voor de uitvoering van de Veranderprofiel-scan onder leiding van een gecertificeerd partner van Novy-T en mogen door opdrachtgever niet worden verveelvoudigd, openbaar gemaakt, of ter kennis van derden worden gebracht. 

Zonder uitdrukkelijke toestemming van Novy-T is het opdrachtgever niet toegestaan enig onderdeel van de Veranderprofiel-scan te gebruiken voor het (laten) ontwikkelen van instrumenten waarbij het geesteskind van Novy-T als uitgangspunt heeft gediend.

Novy-T heeft het recht de door de uitvoering van de werkzaamheden toegenomen kennis voor andere doeleinden te gebruiken, voor zover hierbij geen vertrouwelijke informatie ter kennis van derden wordt gebracht.

Overmacht 

0. Onder overmacht wordt verstaan elke omstandigheid op grond waarvan Novy-T niet in staat is haar verplichtingen na te komen. Hieronder vallen alle van buiten komende oorzaken, voorzien of niet-voorzien, waarop geen der partijen invloed kunnen uitoefenen. 

0. In het geval dat Novy-T door overmacht wordt verhinderd de werkzaamheden geheel of gedeeltelijk uit te voeren, zal in overleg tussen opdrachtgever en Novy-T nieuwe data worden bepaald waarop werkzaamheden alsnog kunnen worden uitgevoerd. 

1. Toepasselijk recht en geschillen

1. De versie 1.0 van deze algemene voorwaarden zijn van kracht met ingang van 3 juni 2013. 

1. Op deze algemene voorwaarden en alle daaruit voortvloeiende geschillen is het Nederlands recht van toepassing.

1. Mocht het tot een geschil komen waar partijen onderling niet uit komen, dan is ieder der partijen bevoegd om het geschil voor te leggen aan een daartoe bevoegde rechter. 
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Offerte
Datum: 14 oktober 2013


Offertenr: 31101


Offerte geldig tot: 1 november 2013


AAN: Dhr. Geert Reusen


Philips Lighting


Consumer Luminaires


Satenrozen 13


2550 Kontich


België


Beschrijving Aantal Prijs per eenheid BEDRAG


Dagdeel uitvoering Veranderprofiel-scan


met team (nader te bepalen personen)
1 € 500 € 500


Dagdeel on-site presentatie van resultaten


Analyse sterke en zwakke elementen
1 € 500 € 500


Data voor beide dagdelen worden in onderling 


overleg vastgesteld voor november 2013


Licentie Veranderprofiel-scan 


voor Change Management project
1 € 200 € 200


Reiskosten neemt Novy-T voor haar rekening inclusief


Subtotaal  € 1.200


BTW *  € 0


TOTAAL  € 1.200


* VAT diverted: levering aan buitenland.


Neem bij vragen over deze offerte contact op met:


Arnold Bosch  +31643157273


arnoldbosch@onsmail.nl    


Datum Handtekening voor akkoord


Novy-T   Imkerhei 36  5685 GD Best|Eindhoven|Nederland


Kamer van koophandel: 58061444        ING bank: NL90 INGB 0006 1162 87


Op deze offerte zijn de Algemene Voorwaarden van Novy-T van toepassing.





28674
31101 offerte novy-t.pdf
31101 offerte novy-t.pdf


Licenties

		Veranderprofiel-scan licenties						8																										245																										525

		Organisatie		nov		dec		2013		jan		feb		mrt		apr		mei		jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec		2014		jan		feb		mrt		apr		mei		jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec		2015

								3																										20																										20

		Offline		1		2		3		5		2		4		1		2		0		0		0		2		1		2		1		20		2		2		2		2		2		2		0		0		2		2		2		2		20

		Philips Consumer Luminaires		1				1																										0																										0

		Landmacht				1		1				1																						1																										0

		ASML				1		1																										0																										0

		Philips DFSS 						0						1																				1																										0

		Essent						0		1																								1																										0

		Medtronic						0		1																								1																										0

		Philips LiAs						0		1																								1																										0

		MMC						0		1																								1																										0

		Ducatt						0				1																						1																										0

		NXP						0						1																				1																										0

		Philips Healthcare						0						1																				1																										0

		Adelante						0								1																		1																										0

		Draaijer & Partners						0										1																1																										0

		Nieuwe klanten Nederland 						0		1				1				1								2				2				7		1		1		1		1		1		1						1		1		1		1		10

		Nieuwe klanten België						0																				1				1		2		1		1		1		1		1		1						1		1		1		1		10

								5																										225																										505

		Online		0		5		5		30		25		20		30		30		0		0		0		60		10		20		0		225		75		40		50		40		90		0		0		0		110		40		60		0		505

		Philips Consumer Luminaires						0		5								5								5								15		10								10								10								30

		Landmacht						0						5																				5						5														5						10

		KPMG				5		5				10						10								10								30				20						20								20								60

		Ver-ander						0		5																								5		5																								5

		Buxi Consulting						0				5														5								10				5														5								10

		TeamPro3						0		5						10										10								25		15						15												20						50

		Philips DFSS						0								10												10						20								15												15						30

		ProjectsOne						0		5																								5		10																								10

		ASML						0				5														5								10				10														10								20

		Symbol						0						5																				5						10																				10

		Fundeon						0								5																		5								5																		5

		Van Doorn Consultancy						0										5																5										5																5

		Berenschot						0		5																5								10		5																5								10

		CQM						0				5																						5				5																						5

		NIVE						0						5																				5						5																				5

		Stanwick						0								5																		5								5																		5

		DAF						0										5																5										5																5

		Nieuwe Partners Nederland						0		5				5				5								10				10				35		15				15				20								20				20				90

		Nieuwe Partners Duitsland						0																		5				5				10		5				5				10								10				10				40

		Nieuwe Partners België						0																		5				5				10		5				5				10								10				10				40

		Nieuwe Partners Azië/USA						0																										0		5				5				10								20				20				60
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Opbrengsten

				Opbrengsten		2013-jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec				2013		2014-jan		feb		mrt		apr		mei		jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec				2014

				Inkomsten VP-Scan (excl. BTW)										Introductie

				Aantal verkochte licenties										10		10		10						20		20		20		30		30		30		0		40		40		40		50		50

				Inkomsten uit verkochte licentie										€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    -				€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0

				Inkomsten VP-Advies (excl. BTW)

				Aantal bedrijven 						1		1		1		1		1						1		1		1		1		1		1		0		0		1		1		1		1

				Aantal dagdelen						6		6		6		6		6						6		6		6		6		6		6		0		0		6		6		6		6

				Inkomsten uit consultancy						€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0				€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0

				Totaal inkomsten						€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0				€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0				€    - 0

				Uitgaven

				VP-Scan

				Validatie vragen (reiskosten)		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!						ERROR:#REF!

				Goodwill - hoogte

Arnold Bosch: Goodwil om gebruik te maken van concept scan en hiervoor ontwikkelde software 

				Goodwill - betaling uit licenties

Arnold Bosch: Afdracht x% van elke verkochte licentie VP-Scan										€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0				€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0		€    - 0

				Aanpassing software voor VP-Scan						ERROR:#REF!				ERROR:#REF!						ERROR:#REF!				€    1,000								€    1,000												€    1,000				€    3,000

				Novy-T logo en visitekaartjes		ERROR:#REF!														ERROR:#REF!										€    250																		€    250

				Novy-T website						ERROR:#REF!						ERROR:#REF!				ERROR:#REF!						€    1,000								€    1,000												€    1,000		€    3,000

				Promotie 								ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    - 0		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    1,000		€    11,000

				Accountant																								€    500												€    500								€    1,000

				Prive opnamen												ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

				Totaal uitgaven		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!



				Wijziging liquide middelen		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

				Saldo liquide middelen		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!				ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

Arnold Bosch: controle



		

Arnold Bosch: Prijs per licentie		

Arnold Bosch: Prijs per dagdeel consultancy		

Arnold Bosch: Bedrag uit onderhandelingen		

Arnold Bosch: Goodwil om gebruik te maken van concept scan en hiervoor ontwikkelde software 		

Arnold Bosch: Percentage overeen te komen in onderhandeling		

Arnold Bosch: Afdracht x% van elke verkochte licentie VP-Scan		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!						ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!





				 Grafiek		2013-jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec						2014-jan		feb		mrt		apr		mei		jun		jul		aug		sep		okt		nov		dec
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Goodwill - cumulatieve betaling uit licenties

 okt 	 nov 	 dec 	 2014-jan 	 feb 	 mrt 	 apr 	 mei 	 jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	Saldo liquide middelen

wijzigingen	1	Saldo	 2013-jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	 2014-jan 	 feb 	 mrt 	 apr 	 mei 	 jun 	 jul 	 aug 	 sep 	 okt 	 nov 	 dec 	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	0	

Exploitatie

		Exploitatiebegroting		2013 
juni-dec		2014 
jan-dec

		Omzet (excl. BTW)

		VP-Scan		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		VP-Advies		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Totaal omzet		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Kosten (excl. BTW)

		Novy-T

		Logo en visitekaartjes 		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Website 		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Kantoor-/telefoon-/portokosten		€    600		€    1,200

		Accountant		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Verzekeringen (AOV)				ERROR:#REF!

		VP-Scan

		Validatie vragenlijsten - reiskosten 		ERROR:#REF!

		Goodwill - betaling uit licenties

Arnold Bosch: Afdracht x% van elke verkochte licentie VP-Scan		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Aanpassingen software		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Promotie		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Afschrijvingen

		Kantoorinrichting		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Computer, beeldscherm, printer		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Laptop		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Bedrijfsauto (gebruik eigen auto)		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!

		Totaal kosten		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!



		Winst uit onderneming		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!



		Prive opnamen		ERROR:#REF!		ERROR:#REF!
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Onkosten

								Onkosten

		2013		Bon#		Bedrijf		Omschrijving		Bedrag		btw		6%		21%

		6-Mar		1301		Kamer van Koophandel		Workshop Starten eigen bedrijf		€    35.00		€    - 0

		29-Mar		1302		Readshop		Printercartridge		€    12.75		€    2.21

		24-Apr		1303		Jeronimus, Den Bosch		Lunch Paul Banens		€    34.20		€    2.24		€    1.79		€    0.45

		6-May		1304		Ledig Erf, Utrecht		Drankjes Joris De Bie		€    19.80		€    2.42		€    0.41		€    2.01

		23-May		1305		Novotel, Eindhoven		Drankjes Hans den Dekker		€    20.80

		31-May		1306		Kamer van Koophandel		Advies ondernemingsplan		€    50.00		€    - 0

		5-Jun		1307		Readshop		Pritt		€    3.30		€    0.57

		5-Jun		1308		Vistaprint		Visitekaartjes		€    18.81		€    3.27

		8-Apr		1309		Hostnet		Domeinregistratie		€    2.36		€    0.41

		27-Jun		1310		Documents To Go		Software iPad		€    8.99

		28-Jun		1311		Makro		Kantoorbenodigdheden		€    20.32		€    3.53

		3-Jul		1312		Golden Tulip Central		Lunch Paul Banens		€    18.95				€    1.07

		3-Jul		1313		Q-Park		Parkeren		€    8.00		€    1.39

		3-Jul		1314		De Lucht		Drankje Arie De Bruin		€    5.20				€    0.30

		3-Jul		1315		T-mobile		Zakelijke mobiele telefoon juni		€    24.41		€    4.24

								Totaal		€    282.89		€    20.28





Brandstof

						Brandstof

		2013		Bon#		Tankstation		Bedrag		btw

		3-Jun		B1301		Makro, Best		€    106.07		€    18.41

		17-Jun		B1302		Makro, Best		€    71.62		€    12.43

		28-Jun		B1303		Makro, Best		€    90.61		€    15.73

						Totaal		€    268.30		€    46.57





Kilometers

						Kilometerdeclaratie

		2013		Persoon, organisatie		Omschrijving		Postcode		Plaats		km

		6-Mar		Kamer van Koophandel		Workshop orientatie op ondernemerschap		5216 PD		Den Bosch		52

		18-Mar		Werkcoach UWV		Start eigen bedrijf kenbaar maken		5611 EJ		Eindhoven		30

		22-Mar		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5612 EJ		Eindhoven		30

		5-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5613 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5614 EJ		Eindhoven		30

		12-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Voorleggen concept ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		19-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5615 EJ		Eindhoven		30

		26-Apr		StartSlim		Workshop UWV - opzetten ondernemersplan		5616 EJ		Eindhoven		30

		24-Apr		Paul Banens, CQM		Statistische validatie vragenlijst		5211 JX		Den Bosch		58

		29-Apr		Miranda Kasteleijn, accountant		Financiele onderbouwing ondernemingsplan		5684 GS		Best		4

		6-May		Joris Debie, Berenschot		Opzet vragenlijst, toetsen bruikbaarheid veranderconsultants		5211 JX		Utrecht		156

		11-May		Gijs Raijmakers, VION		Check ondernemersplan - financieel		5663 JR		Geldrop		54

		22-May		Geert Reusen, Philips Luminaires		Opzet en validatie vragenlijst		B 2550		Antwerpen, België		210

		23-May		Hans den Dekker, SLL		Check ondernemingsplan - marketing		5657 EJ		Eindhoven		20

		27-May		Thea vd Poel, KVK		Check ondernemingsplan		5216 PD		Den Bosch		52

		3-Jul		Paul Banens, CQM		Validatie vragen		5211 RX		Den Bosch		58

		3-Jul		Arie De Bruin, Goyello		Website - orientatie		5314 LJ		De Lucht, Bruchem		76

		5-Jul		Hans den Dekker, SLL		Validatie vragen		5085 ED		Esbeek		46

		9-Jul		Joris Debie, Berenschot		Validatie vragen		5211 JX		Utrecht		156

		10-Jul		Miranda Kasteleijn, accountant		Administratie - opzet		5684 GS		Best		4

		11-Jul		Frans vd Staak, Philips Lighting		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		13-Jul		Wim vd Berkmortel, ASML		Validatie vragen		5751JM		Deurne		88

		15-Jul		Jan Zeguers, Philips LiAS		Validatie vragen		5621GJ		Eindhoven		20

		16-Jul		Jeroen vd Weerdt, Symbol		Validatie vragen		6101 VX		Echt		140

		17-Jul		Rogier Wassenberg, Philips Research		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		34

		17-Jul		TS Buxi, zelfstandig consultant		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		18-Jul		Peter Browning, Philips Lighting		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		26-Jul		Sander en Irene Weltens, Adelante		Validatie vragen		6227 SR		Maastricht		208

		29-Jul		TS Buxi, zelfstandig consultant		Validatie vragen		5684 PL		Best		6

		30-Jul		Ja!Websolutions		Website - orientatie		5231 BW		Den Bosch		68

		30-Jul		Karin Smulders, Philips Lighting		Validatie vragen		5600 JM		Eindhoven		30

		1-Aug		Ben Ceursters, Philips Luminaires		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		6-Aug		Sjoerd Cloos, Creative-S		Website - orientatie		5617 BD		Eindhoven		26

		6-Aug		TS Buxi, zelfstandig consultant		Samenwerking - orientatie		5684 PL		Best		6

		7-Aug		Bert Schriever, CQM		Validatie vragen		5616 RM		Eindhoven		30

		12-Aug		Hans Josiassen, zelfstandig consultant		Validatie vragen		5731 EA		Mierlo		62

		13-Aug		Piet Bressers, zelfstandig consultant		Validatie vragen		5551 BA		Valkenswaard		52

		14-Aug		Geert Reusen, Ben Ceursters, Philips Luminaires		Validatie vragen		B 2550		Antwerpen, België		210

		15-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Validatie vragen		5688 GN		Oirschot		10

		15-Aug		Pier Dolmans, Tennant		Validatie vragen		5405 AB		Uden		75

		17-Aug		Ruud Vriese, Draaijer &Partners		Validatie vragen		9304 TM		Roden, Drente		496

		21-Aug		Andrew Houwman, landmacht		Acquisitie		5688 GN		Oirschot		10

		21-Aug		Huibert-Jan den Hartog, Essent		Acquisitie		5211 AK		Den Bosch		52

		23-Aug		Johan Bosch, Philips Healthcare		Acquisitie		5684 PC		Best		6

		26-Aug		Tim de Werdt, ProjectsOne		Acquisitie		3621 ZB		Breukelen		180

		27-Aug		André Boereboom, zelfstandig ondernemer		Netwerken		5657 AD		Eindhoven		14

		28-Aug		Felix van Bakel, ASML		Acquisitie		5504 DR		Eindhoven		30

		4-Sep		Ed Peelen, WaardenManagement		Samenwerking - orientatie		3981 AJ		Bunnik		158

		5-Sep		Wenny van der Heyden, zelfstandig ondernemer		Website - orientatie		5492 AV		Sint-Oedenrode		25

		11-Sep		Jos Wijnands, Groenhuysen		Netwerken		5600 JM		Eindhoven		30

		18-Sep		Michiel Beck, VastgoedVitaal		Netwerken		3542 EA		Utrecht		164

		25-Sep		Arjan Gulpen, Medtronic		Acquisitie		6422 PJ		Heerlen		216

		26-Sep		Coen Huesmann, KPMG		Samenwerking - orientatie		5613 AM		Eindhoven		35

		27-Sep		Hans den Dekker, SLL		Samenwerking - orientatie		5085 ED		Esbeek		46

		27-Sep		Karel Janssen, Ver-ander.nl		Samenwerking - orientatie		5262 AM		Vught		45

		30-Sep		Maarten van Doorn, Philips Lighting		Acquisitie		5600 JM		Eindhoven		30

		1-Oct		André Peeters, Philips Lighting		Acquisitie		5600 JM		Eindhoven		30

		1-Oct		Ed Peelen, WaardenManagement		Samenwerking - orientatie		3024 SP		Rotterdam		212

		2-Oct		Dolf Wittkamper, MetaClue		Netwerken		5684 GS		Best		4

		3-Oct		Felix van Bakel, ASML		Acquisitie		5504 DR		Eindhoven		30

		4-Oct		Andrew Houwman, landmacht		Acquisitie		5688 GN		Oirschot		10

		4-Oct		TS Buxi, zelfstandig consultant		Samenwerking - orientatie		5684 PL		Best		6

		4-Oct		Karin Smulders, Philips Lighting		Netwerken		5600 JM		Eindhoven		30

		7-Oct		Arnold Stout, Philips Lighting		Acquisitie		5600 JM		Eindhoven		30

		10-Oct		Miranda Kasteleijn, accountant		Administratie - Q3		5684 GS		Best		4

		4-Oct		TS Buxi, zelfstandig consultant		Samenwerking - vertaling		5684 PL		Best		6

						Totaal aantal kilometers						4,370

						Totaal kosten gereden kilometers		€    0.19				€ 830.30
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Acquisitie

		Prospect Naam		Bedrijf/organisatie		Branche		Bron		Validatie datum		Versie		Eerste contact		E-mail		LinkedIn		On-site		Follow 
up		E-mail		LinkedIn		On-site		Telefoon		Reactie van prospect		10/23/13		Status		Planning Actie		E-mail		On-site		Telefoon

		Gijs Raijmakers		VION		Industrie				29/06/13		V1C1		31/Aug		1a						31-Aug								x		Geen behoefte ivm reorganisatie				afgerond

		Frans van der Staak		Philips		Industrie				11/07/13		V1C7		2/Sep		1a						2-Sep		x								Geen behoefte nu - wellicht in toekomst				afgerond

		Johan Bosch		Philips		Industrie		Karin Smulders		23/08/13		V2C25		2/Sep		1a						2-Sep		x								Doorverwezen naar Marcel Borger 				afgerond

		Pier Dolmans		Tennant		Industrie				15/08/13		V2C22		2/Sep		1a						2-Sep		x								Geen behoefte bij Tennant				afgerond

		Hans Josiassen				Consultancy				12/08/13		V2C17		29/Aug		1e						3-Sep		x								Toezegging doorverwijzen naar klanten				afgerond

		Ben Ceursters		Philips		Industrie				1/08/13		V2C16a		2/Sep		1a						4-Sep		x								Positief - Geert in de lead				afgerond

		Frank Sprenkels												5/Sep		2						5-Sep		x								doorverwijzing naar Norbert Van Der Leegte				afgerond

		Margreet Rookmaker		Fontys										5/Sep		2						6-Sep		x								doorverwijzing naar Karel Janssen. Ver-ander				afgerond

		Jos Wijnands		Groenhuysen										5/Sep		2						11-Sep						x				persoonlijk gesproken Berlage 				afgerond

		Harrie van de Wouw		TUE										5/Sep		2						16-Sep								x		geen tijd gehad om presentatie te bekijken				afgerond

		Howard Bell		Philips Lighting										5/Sep		2b						16/Sep		x								niet gereageerd 				afgerond

		Roel Debie												16/Sep		x						17-Sep								x		gaat concept voorleggen bij Medtronic				afgerond

		Ellen Huijsmans												10/Sep		x						18-Sep		x								gaat VP in haar netwerk promoten				afgerond

		Rogier Wassenberg		Philips		Industrie				17/07/13		V1C11		2/Sep		1a						19-Sep								x		niet geschikt voor doelgroep van Rogier				afgerond

		Ron Vos												5/Sep		2b						19-Sep		x						x						afgerond

		Ron Kamp		Philips										5/Sep		2						20-Sep								x		minder van toepassing nu Roosendaal gesloten wordt				afgerond

		Henny Koch		Qimp										20/Sep				x				20-Sep		x												afgerond

		Marion Post		ASML		Industrie								5/Sep		2						21-Sep		x								ASML geen geschikte doelgroep - het gaat te goed				afgerond

		Piet Bressers				Consultancy				13/08/13		V2C18		29/Aug		1e						21-Sep		x												afgerond

		André Boereboom		Boereboom		Industrie				27/08/13		V2C27		27/Aug						x																afgerond

		Raph Giesen		Landmacht		Consultancy				9/07/13		V1C5		2/Sep		1b																				afgerond

		Achim Roeske		Sedus										3/Sep		2																				afgerond

		Carel Verdonschot												3/Sep		2																				afgerond

		Frank Wesdijk												3/Sep		2																				afgerond

		Henk Wijnen												3/Sep		2																				afgerond

		Jan van der Heyden		Eindhovens Dagblad										3/Sep		2																				afgerond

		Leonard Woldring												3/Sep		2																mooie presentatie				afgerond

		Taco Verdonschot												3/Sep		2																				afgerond

		Klaas Boschma		Philips										5/Sep		2																geen contactgegevens op LinkedIn				afgerond

		Peer van Vroenhoven		Rabo										6/Sep		2																				afgerond

		Greetje Bron-Knecht		NXP										10/Sep		x																niet in staat dit product te promoten				afgerond

		Wim Vrolijk		Improvement Profs										10/Sep		x																positief - verwijst door waar mogelijk				afgerond

		Eric Lekkerkerk		Syngenta		Industrie								4/Sep		x				x																afgerond

		Henk Huijsmans		Newman college										3/Sep		2																		50		afgerond

		Coen Huesmann		KPMG		Consultancy								5/Sep		2						10-Oct		x								Coen brengt mij in contact met collega's		13		bellen		20-Oct						x

		Jan Zeguers		Philips LiAS		Industrie				15/07/13		V1C9		2/Sep		1a						2-Oct		x								//email 'nieuwe ontwikkelingen'		21		bellen		21-Oct						x

		Tim de Werdt		ProjectsOne		Consultancy				26/08/13		V2C26		28/Aug						x		17-Oct						x				//VP met collega's op 15 okt besproken?		6		bellen		22-Oct						x

		Arjan Gulpen		Medtronic				Roel						19/Sep		x						25-Sep						x				brengt VP onder aandacht baas - interessen		28		bellen		23-Oct						x

		Jeroen vd Weerdt		Symbol		Consultancy				16/07/13		V1C10		29/Aug		1d						17-Oct		x								//VP|Update - verzoek gesprek met baas		6		bellen		24-Oct

		Harrie Staps		Fundeon										5/Sep		2						17-Oct		x								//VP|Update - verzoek om gesprek 		6		bellen		25-Oct

		Mark van der Kooi		Fundeon										5/Sep		2						17-Oct		x								//VP|Update - verzoek om gesprek 		6		bellen		25-Oct

		Theo van de Schepop		Necto.Pro										17/Oct		x						18-Oct		x										5		bellen		25-Oct

		André Peeters		Philips										16/Sep		2						1-Oct						x				niet bruikbaar in huidige werk - kijkt bij collega's				bellen		1-Nov

		Ed Peelen		WaardeManagement		Toetsinstrumenten		Ruud Vriese						4/Sep						x		2-Oct						x				Positief - mogelijkheden samenwerking				bellen		1-Nov

		Karel Janssen		Ver-ander		Consultancy		Margreet Rookmaker						6/Sep		x						3-Oct								x		//nws gemeld van online versie		20		bellen		1-Nov

		Theo Merkes		TMConsultancy										18/Oct		x																//info over VP-scan gestuurd		5		bellen		1-Nov

		Felix van Bakel		ASML		Industrie				28/08/13		V2C28		28/Aug						x		4-Oct								x		collega's geinteresseerd - valideren vooraf aan plan 2014		19		bellen		4-Nov						x

		Andrew Houwman 		Landmacht		Defensie		Raph Giesen		15/08/13		V2C21		21/Aug						x		4-Oct						x				medio nov bezuinigingsvoorstellen kabinet				bellen		4-Nov						x

		Arnold Stout		Philips										5/Sep		2						7-Oct						x				implementatie in GB / bespreken met Roland Vogels				bellen		4-Nov						x

		Peter Geelen		iPM Partners										18/Oct		x																//geinformeerd over VP-scan		5		bellen		4-Nov

		Erwin van Dorp		SIXMEX										16/Oct						x		18-Oct		x								//info over VP-scan gestuurd		5		bellen		6-Nov

		TS Buxi		Buxi Consultancy		Consultancy				29/07/13		V1C14-E		6/Sep		3						16-Oct						x				21 okt - 3 dec naar Azie				bellen		5-Dec				x

		Bert Schriever		CQM		Consultancy				7/08/13				29/Aug		1d						26-Sep								x		Bert wil Engels stukje plaatsen in DFFS.nl		27		document sturen		1-Nov		x

		Geert Reusen		Philips		Industrie				14/08/13		V2C19		2/Sep		1a						14-Oct		x								//offerte gestuurd - Change project 2 dagdelen begin Nov		9		OFFERTE		1-Nov

		Peter van Mulkom		Adelante										8/Sep																		overlegd met Sander		45		on hold 		1-Nov

		Arend van Dam		Philips Lighting		DMAIC leader		Maarten van Doorn						2/Oct		x														x		voicemail ingesproken - en email gestuurd		21		reactie afwachten		14-Oct

		Marcel Borger		Philips Healthcare				Johan Bosch						2/Sep		x						30-Sep		x								geen respons op email 18-9 | 30-9 mail aan Johan Bosch		23		reactie afwachten		15-Oct

		Peter Browning		Philips		Industrie				18/07/13		V1C12-E		15/Sep		3																helpt mee om te vertalen		38		reactie afwachten		30-Oct

		Ludwina Hobma		DAF										5/Sep		2						19-Sep		x										34		reactie afwachten

		Marcel Menger		Philips										5/Sep		2						19-Sep		x										34		reactie afwachten

		Prakash Sawlal		Draaijer				Ruud						18/Sep						x		19-Sep		x										34		reactie afwachten

		Pepijn van Berchum		ASML										5/Sep		2						20-Sep				x						mobiel nr niet bereikbaar / LinkedIn message gestuurd		33		reactie afwachten

		Rolf van Lingen		Philips										5/Sep		2						20-Sep		x						x		druk met inwerken LSS / stuur PPS op		33		reactie afwachten

		Johan Allemeersch												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Anke Le Guevel-Scholtens		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Arjan Schenkel		UWV										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Gert Kramer		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Inge van Doorslaer		Janssen / J&J										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jaap Praagman		CQM										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jasper Bouma												5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jean Claassens		CQM										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jean-Pierre Pinckaers		Libre / Adeodatus										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jenifer Dekker		Centraal Beheer Achmea		Verzekering								5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jens Lubrich		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jeroen Beijer		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Johan Brondijk		Fellows										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jos Duisters		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jos van Valkengoed		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Katia van den Bremt		Stanwick										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Martijn Belien		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Nico Schutte		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Ralf Bootz		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Rinse van der Meulen		NXP										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Tom de Groot		Philips										5/Sep		2						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Annette Steinbusch		Philips Lighting										5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Geert Hellings												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Goof Pruijsen												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Hans Bruneel												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Hilde Lenaerts												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jan Roosen												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jeroen Ernest												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Joek Ruigrok												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Karl van Setten												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Mark de Greeff												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Maxine Moor												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Michiel Hillen												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Piet Derks												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Ton van Sommeren												5/Sep		2b						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Freddy Oosterbosch												10/Sep		x						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		Jan Verhagen		Philips Healthcare										10/Sep		x						20-Sep				x								33		reactie afwachten

		John Schalken		Philips										20/Sep				x				20-Sep		x										33		reactie afwachten

		Arne van de Wijdeven		Philips										5/Sep		2						21-Sep		x								concrete voorbeelden nodig - gestuurd per mail		32		reactie afwachten

		Huibert-Jan den Hartog		Essent		Industrie				21/08/13		V2C24		21/Aug						x		3-Oct		x								//voorstel Try-out tegen gereduceerd tarief		20		reactie afwachten

		Wiel Bruchhans		Ernst&Young										3/Sep		2						18-Oct		x								//contactdetails verandermanagers gevraagd		5		reactie afwachten

		Marie-José van Lent		Essent										20-Sep				x																33		reactie afwachten

		Gerard Slegers		Philips										20-Sep				x																33		reactie afwachten

		Albert van Heteren												20-Sep				x																33		reactie afwachten

		Jules Ruis						Raph						20-Sep				x																33		reactie afwachten

		Sylvia Verhoef		Zorginfostraat										5/Sep		2						12-Sep		x								bijpraten		41		warm houden		1-Nov

		Paul Banens		CQM		Consultancy				3/07/13		V1C2		2/Sep		1b						16-Sep								x		veel bereikt in 3 maanden		37		warm houden		1-Nov

		Dolf Wittcamper		Metaclue										5/Sep		2						3-Oct						x				Business model aanscherpen | data genereren		20		warm houden		1-Nov

		Karin Smulders		Philips		Industrie				30/07/13		V1C15		2/Sep		1a						7-Oct						x				samen met Gijs bijpraten Wilhelminaplein		16		warm houden		1-Nov

		Henk Coppens		Ducatt										8/Sep		x						18-Oct		x						x		telcon auto / gaat VP-scan introduceren bij netwerk 		5		warm houden		18-Nov

		Sander en Irene 		Adelante		Gezondheidszorg				26/07/13		V1C13		2/Sep		1a																geen geschikt moment om Peter te benaderen 		51		warm houden		1-Dec

		Maarten van Doorn		Philips										5/Sep		2						30-Sep						x				Vervroegd pensioen dec 2013; interesse in VP-scan 		23		warm houden		15-Dec						x

		Frits Lemmert		OCE										5/Sep		2						18-Sep								x		Canon NL gaat reorganisatie in - over half jaar terugbellen		35		warm houden		1-Feb

		Joris de Bie		Berenschot		Consultancy				9/07/13		V1C6		12/Sep		1c						12-Sep								x		uitgebreid gebeld - zie aantekeningen		41		warm houden

		Ruud Vriese		Draaijer & Partners		Consultancy				17/08/13		V2C23		17/Aug						x		18-Sep						x				Doorverwijzing naar Ed Peelen, WM		35		warm houden

		Marie-Therese Schlatmann		NIVE				Raph						19/Sep		x						20-Sep		x								brengt VP onder aandacht Programma Commissarissen		34		warm houden

		Hans den Dekker		SharedLessonLearned		Consultancy				5/07/13		V1C4		2/Sep		1b						27-Sep						x				business en verdienmodel klopt / bescherm IP		51		warm houden

		Roland Vogels		Philips Lighting		DFSS leader		Maarten van Doorn						2/Oct		x						7-Oct								x		//wordt benaderd door Arnold Stout		16		warm houden

		Wim van den Berkmortel		ASML		Industrie				13/07/13		V1C8		2/Sep		1a						15-Oct		x								reacties ontvangen vanuit ASML: gaan we niet doen		8		warm houden

		Bernard Mulder												5/Sep		2						10-Sep		x										43

		Werner Messing		ASML										5/Sep		2c						20-Sep				x						verzoek tot Linken		33

		Gigi Marques												5/Sep		2																		41570

		Gijsbert Kuus												5/Sep		2																		41570

		André Manning		Philips										5/Sep		2																		48

		André Schroen		LHH										5/Sep		2																		48

		Bart Logghe		Philips										5/Sep		2																		48

		Chris Wanrooij		Philips										5/Sep		2																		48

		Edwin Mulder		LHH										5/Sep		2																		48

		Fred Schoon		Merck										5/Sep		2																		48

		Hans ter Brake		Vitalinnovators										5/Sep		2																		48

		Hans van Dummelen		Philips										5/Sep		2																		48

		Hans Vink		T4Profs										5/Sep		2																		48

		Hein Castelijns		ASML										5/Sep		2																		48

		Huub van Luyt		Hemingtonetravel										5/Sep		2																		48

		Ien van der Pol		Alba university										5/Sep		2																		48

		Ineke Kluijtmans		Philips										5/Sep		2																		48

		Jean-Paul Nauwelaers		Stanwick										5/Sep		2																		48

		Jelle Systsma		Philips										5/Sep		2																		48						x

		Joost van Beek		Philips										5/Sep		2																		48

		Lieneke Stapel		PWC										5/Sep		2																		48

		Liesbeth Ploeg												5/Sep		2																		48

		Machiel Kneppers												5/Sep		2																		48

		Magdalena Bracco		Philips										5/Sep		2																		48

		Maggie Dong		Philips										5/Sep		2																		48

		Marielle Franken		Groenhuysen										5/Sep		2																		48						x

		Mathieu Karel		Philips										5/Sep		2																		48

		Max Hoefeijzers		Da Vinci College										5/Sep		2																		48

		Patric Schoenaker												5/Sep		2																		48

		Paul Keizer		Philips										5/Sep		2																		48

		Peter Linssen		Philips										5/Sep		2																		48

		Rob Cox		Philips										5/Sep		2																		48

		Roeland Meijs												5/Sep		2																		48

		Stefaan van Hooydonk		Philips										5/Sep		2																		48

		Sven van Raemdonck		Stanwick										5/Sep		2																		48

		Tom vd Bussche		Philips										5/Sep		2																		48

		Ton Jansen		Philips										5/Sep		2																		48

		Norbert Van Der Leegte												5/Sep		3																		48

		Arend Jan Plezier												5/Sep		2b																		48

		Corné Haast												5/Sep		2b																		48

		Edwin de Fouw												5/Sep		2b																		48

		Eric Kepers												5/Sep		2b																		48

		Hans Ramaker												5/Sep		2b																		48

		Henny de Vocht												5/Sep		2b																		48

		Honoré Haarlemmer												5/Sep		2b																		48

		Ines van Gennip												5/Sep		2b																		48

		John Verhoeven												5/Sep		2b																		48

		Koen Gordebeke												5/Sep		2b																		48

		Liesbeth Vriens												5/Sep		2b																		48

		Mark van den Enden												5/Sep		2b																		48

		Mary Lou Leistikow												5/Sep		2b																		48

		Paul van den Brekel												5/Sep		2b																		48

		Peter Calkhoven												5/Sep		2b																		48

		Pieter Segers												5/Sep		2b																		48

		Poul Bakker												5/Sep		2b																		48

		René Huijben												5/Sep		2b																		48

		Renier Vree												5/Sep		2b																		48

		Ricardo ten Velden												5/Sep		2b																		48

		Rob Geilleit												5/Sep		2b																		48

		Rob Melief												5/Sep		2b																		48

		Rudy van Haandel												5/Sep		2b																		48

		Sandra Stassar												5/Sep		2b																		48

		Vincent le Clerq												5/Sep		2b																		48

		Vincent Verschuren												5/Sep		2b																		48

		Willem Koops		MMC										5/Sep		2b																		48

		Wouter van Gennip												5/Sep		2b																		48

		Liz Zwerver		Philips										5/Sep		2c																		48

		Pamela Pauwels		Eastman Chemical Company										5/Sep		2c																		48

		Paul Frowijn		MCE										5/Sep		2c																		48

		Paul van der Linden		Philips										5/Sep		2c																		48

		Roland van Kessel		Philips										5/Sep		2c																		48

		Benjamin Muis		FEI										5/Sep		2f																		48

		Eddie Alberto		FEI										5/Sep		2f																		48

		Jan Vrijsen		FEI										5/Sep		2f																		48

		Joost Nijemeisland		FEI										5/Sep		2f																		48

		Karin Rommers		FEI										5/Sep		2f																		48

		Koert Kea		FEI										5/Sep		2f																		48

		Pieter Jansen		ASML										5/Sep		2f																		48

		Werner Hax												5/Sep		2f																		48

		Bert Verstraten												10/Sep		x																		43

		Sarah Carleton		Philips										x																				ERROR:#VALUE!

		Eric Black												x																				ERROR:#VALUE!

		Gert van Santen		Philips												2																incorrect mailadres		41570

		Jef Pauwels		Philips												2																incorrect mailadres		41570

		Aad Streng		Philips																														41570

		Aart Goedhart		Kessels-Smit																														41570

		Ad Brouwers																																41570

		Albert Scherpbier		Universiteit Maastricht																														41570

		Annet Braakman																																41570

		Barbara van der Steen																																41570

		Debby Bosman																																41570

		Hans (overbuurman)																		x														41570

		Henk Arts																																41570

		Marek Stawinski																																41570

		Mark Govers		UMC - lector

Arnold Bosch: verandermanager gezondheidszorg		Gezondheidszorg		Sander																										41570

		StartSlim																																41570

		Therese van Vinken		TvV																														41570

		Lean Management Instituut		Rolf van Lingen																														41570
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Value Proposition

Being able to

The Change profile-scan enables management 

during the start-up phase of a change initiative 

to structure their thinking 

to perfectly outline their change objectives

and to manage risks in change projects.

By means of

The Change profile-scan is a concept 

that facilitates a structured dialogue 

under personal and expert guidance 

on the basis of 60 validated statements

about 12 essential elements in change processes.

As a result

The Change profile-scan provides concrete insights 

on the basis of which effective strategies can be set and directed 

to strengthen weak elements 

and to create the required conditions 

that make the change a success.

.









Companies and institutions of all sizes 
with much or little experience in change 

Organizations with a need and/or ambition 
to establish important and sustainable change

Organizations whose management looks for direction 
right from the start of their change initiatives

so they can lead the change process effectively 
on the basis of concrete data, facts and methodology

and are able to create the conditions 
that are essential for a successful change

Target groups
Profit and non-profit organizations

.
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Waarde Propositie

In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject 

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in veranderprojecten te beheersen.

Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een concept

waarmee onder persoonlijke en deskundige begeleiding

aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen.

Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten  

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken 

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken.

.









Bedrijven en instellingen van groot tot klein
met veel of weinig ervaring met verandertrajecten

Organisaties die - vanuit een noodzaak en/of ambitie -
een sterk verbeterde aanpak of werkwijze willen realiseren

Organisaties waarvan management in de beginfase van een project inzicht in de gereedheid tot veranderen wil krijgen

zodat zij het veranderproces effectief kunnen leiden 
op basis van concrete gegevens

en in staat zijn de vereiste condities te creëren
voor een succesvolle verandering

Doel groepen
Profit- en nonprofit organisaties

.
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[bookmark: _Toc366676490]Novy-T organisatie

Visie WM

bijdragen aan de ontwikkeling van mensen, team en organisatie, door inzichten te verschaffen waarmee zij in hun kracht komen - waardoor er meer potentie benut wordt, wat leidt tot een beter gewaardeerde (dus; verbeterde) situatie.

Missie WM

aanbieden van - op vragenlijsten gebaseerde - instrumenten, ontwikkelt vanuit gefundeerde mensgerichte theoretische modellen, die inzichten leveren en bijdragen het welbevinden en de effectiviteit van mensen, teams en organisaties.

Strategie WM

het ontwikkelen van op vragenlijsten gebaseerde instrumenten, het in licentie verstrekken van deze instrumenten en het uitdragen van het brede gedachtegoed rondom de toepassing van deze instrumenten.

Visie 

.

Missie

.

Strategie

.



Doelgroepen

[bookmark: _Toc366263749][bookmark: _Toc366676491]Profit- en nonprofit organisaties

· Bedrijven en instellingen van groot tot klein
met veel of weinig ervaring met verandertrajecten

· Organisaties die - vanuit een noodzaak en/of ambitie -
een sterk verbeterde aanpak of werkwijze willen realiseren

· Organisaties waarvan management in de beginfase van een project 
inzicht in de gereedheid tot veranderen wil krijgen

· zodat zij het veranderproces effectief kunnen leiden 
op basis van concrete gegevens

· en in staat zijn de vereiste condities te creëren
voor een succesvolle verandering





· Companies and institutions of all sizes 
with much or little experience in change  

· Organizations with a need and/or ambition 
to establish important and sustainable change

· Organizations whose management looks for direction 
right from the start of their change initiatives

· so they can lead the change process effectively 
on the basis of concrete data and facts 

· and are able to create the necessary conditions 
for a successful change

[bookmark: _Toc366263750][bookmark: _Toc366676492]Gecertificeerde trainers / partners / consultants

Nader in te vullen…….

[bookmark: _Toc366263751]
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[bookmark: _Toc366263752]In staat zijn

De Veranderprofiel-scan stelt management in staat

in de startfase van een verandertraject

hun denken te structureren

veranderdoelen scherp te definiëren

en risico’s in het veranderprojecten te beheersen.

[bookmark: _Toc366263753]Door middel van

De Veranderprofiel-scan is een concept

waarmee onder persoonlijke en deskundige begeleiding

aan de hand van 60 gevalideerde stellingen

een gestructureerde dialoog op gang komt

over 12 essentiële elementen in veranderprocessen.

[bookmark: _Toc366263754]Met als resultaat

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten

op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld

om zwakke elementen te versterken

en de vereiste condities te creëren

die de verandering tot een succes maken.





Being able to

The Change profile-scan enables management 

during the start-up phase of a change project 

to structure their thinking 

sharpen defining their change objectives

and manage risks in the change projects.

By means of 

The Change profile-scan is a concept 

that facilitates a structured dialogue under expert guidance 

on the basis of 60 validated statements

about 12 essential elements in change processes.

As a result

The change profile-scan provides concrete insights 

from which effective policies can be developed 

to strengthen weak elements 

and to create the required conditions 

that make a success of the change.

[bookmark: _Toc366263755]


[bookmark: _Toc366676496]Unique Selling Points

Nader in te vullen

[bookmark: _Toc366676497]Aanbod

[bookmark: _Toc366263756][bookmark: _Toc366676498]Via Novy-T

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan in combinatie met consultancy.

· 1 dagdeel
Uitvoeren van de scan aan de hand van 60 stellingen
- op locatie met maximaal 5 personen 
- resultaten van de scan


· 2 dagdelen
Idem dagdeel zoals hierboven beschreven 
+ on-site presentatie van de resultaten van de scan 
+ aanzet tot ontwikkeling van beleid om zwakke elementen te versterken 
   en díe condities te scheppen om de verandering tot een succes te maken


· In overleg
Afhankelijk van de resultaten en de wensen van de opdrachtgever kan additionele support geboden worden om bijvoorbeeld competenties te verbeteren of een team te coachen in het verandertraject.

[bookmark: _Toc366263757][bookmark: _Toc366676499]Via externe partijen

Novy-T biedt de Veranderprofiel-scan aan via licentie door gekwalificeerde partijen.

1.1.1. WaardenManagement

		Change Ability Profile


Bent u op zoek naar concrete handvatten ten aanzien van uw veranderstrategie?

Wilt u zicht krijgen op het werkelijke verandervermogen van uw organisatie?

Wilt u uw veranderaanpak optimaal laten aansluiten bij de aanwezige potentie?

Zoekt u een doeltreffend instrument voor personeelsbeleid in veranderende omstandigheden?

Het Change Ability Profile geeft u de antwoorden op deze vragen en meer dan dat. Het is uniek instrument dat vanuit een combinatie van klassieke testpsychologie en moderne inzichten antwoorden geeft op vraagstukken ten aanzien van verandering. Nog niet eerder was het zo eenvoudig om de veranderpotentie binnen uw organisatie in beeld te brengen.

Wat is het Change Ability Profile?

Het Change Ability Profile is een uniek instrument dat de bepalende elementen bij verandering op eenvoudige wijze in kaart brengt. Het Change Ability Profile is het nieuwste instrument wat WaardenManagement aanbiedt, ontwikkeld volgens de strengste normen van klassieke testpsychologie. Het is daardoor een instrument dat geschikt is voor zuivere meting alsmede procesgerichte ontwikkeling.

Het Change Ability Profile is een zorgvuldig uitgebalanceerde en gevalideerde vragenlijst die bestaat uit 160 vragen met totaal 800 keuzemogelijkheden. Een ingevulde vragenlijst verwerken wij tot een rapportage waarin van de wijze waarop u met verandering omgaat op een overzichtelijke wijze grafisch in beeld is gebracht. Dat alles heel eenvoudig en gebaseerd op wetenschappelijk onderbouwde modellen.

Het Change Ability Profile rust op 3 belangrijke pijlers:

· WaardenSystemen model van Clare W. Graves

· Verandermodel van Virginia Satir

· Persoonlijkheidskenmerken uit klassieke testpsychologie


Hoe werkt het Change Ability Profile?

Kennismaking met het Change Ability Profile verloopt altijd via één van onze WM Partners. In een persoonlijk contact met u of iemand binnen uw organisatie kijken we of het Change Ability Profile een bijdrage kan leveren aan het gestelde doel. 





1.1.2. [bookmark: _Toc366263772]TS Buxi






[bookmark: _Toc366676500][bookmark: _Toc366263758]COMMUNICATIE

[bookmark: _Toc366263767][bookmark: _Toc366676501]Promotie – presentatie

[bookmark: _Toc366676502]PPS (animatie)
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Promotie - LinkedIn

2013-08-NL

Novy-T (spreek uit als Nouvité) maakt effectief veranderen mogelijk op basis van concrete inzichten.

In de huidige economische situatie - waar de behoefte aan verandering groter is dan ooit - zijn veel organisaties op zoek naar manieren om een sterk verbeterde aanpak of werkwijze te realiseren.

Met mijn jarenlange ervaring als kennis- en verandermanager heb ik een concept ontwikkeld dat CONCRETE INZICHTEN verschaft in de startfase van veranderprocessen. Want net in die beginfase valt veel winst te behalen.

Voor het valideren van het concept heb ik samengewerkt met 25 deskundigen die meer dan 500 jaar ervaring vertegenwoordigen in veranderprocessen. Zij zijn unaniem van mening dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort.

De positieve reacties die ik krijg bevestigen dat de Veranderprofiel-scan een krachtig middel is om in te zetten bij alle organisaties die EFFECTIEF VERANDEREN met hoofdletters schrijven en veranderprocessen een goede start willen bieden.

2013-10-NL

Novy-T (spreek uit als Novité) is eigenaar van een zelf ontwikkelde Veranderprofiel-scan die een optimalisatie biedt bij het begin van elke verandering.

De Veranderprofiel-scan is een gevalideerd instrument dat specifiek is ontwikkeld voor de startfase van veranderprocessen om management teams te helpen hun denken te structureren, veranderdoelen scherp te definiëren en risico’s in veranderprojecten te beheersen.

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten op basis waarvan gericht beleid ontwikkeld kan worden om voorwaarden te scheppen die veranderingen tot een succes maken. De scan is laagdrempelig en kan zonder hoge kosten uitgevoerd worden in twee dagdelen.

De Veranderprofiel-scan is bij uitstek geschikt als acquisitie-instrument voor consultants in verandermanagement om nieuwe klanten te werven.

Novy-T: de schakel tot succes in uw veranderproces. 

2013-08-E

Novy-T (pronounce as Nouvité) accelerates effective change on the basis of concrete insights.

In the current economic situation - where the need for change is greater than ever - many organisations are looking for ways to realise substantial changes with limited budget and minimal time investment. 

With my years of experience as a knowledge- and change manager I’ve developed a concept that provides CONCRETE INSIGHTS in the start-up phase of change processes. Because just in this initial phase a lot is to be gained. 

To validate the concept I have worked with 25 experts who represent more than 500 years of experience in change processes. They are unanimous in their opinion that the Change profile-scan is unique in its kind. 

Many positive responses confirm that the Change profile-scan is a powerful tool that is valued by any organisation that aims for EFFECTIVE CHANGE and appreciates direction from the start of their change processes.

2013-10-E

Novy-T (pronounce as Novité) is the owner of a self-developed Change profile-scan that offers optimization at the start of each change initiative. 

The Change profile-scan is a validated tool that enables management during the start-up phase of a change to structure their thinking, to perfectly outline their change objectives and to manage risks in change projects.

[bookmark: _GoBack]The Change profile-scan provides concrete insights on the basis of which targeted policies can be developed to create conditions to make changes successful. The scan is easily accessible and can be performed without high costs in two half-day sessions.

The Change profile-scan is ideally suited as acquisition tool for change management consultants in acquiring new customers. 

Novy-T: the link to success in your change process.

[bookmark: _Toc366676507]
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		In staat zijn ... 
De Veranderprofiel-scan stelt management in staat 
in de startfase van een verandertraject 
hun denken te structureren 
veranderdoelen scherp te definiëren 
en risico’s in het veranderprojecten te beheersen. 

Door middel van... 
De Veranderprofiel-scan is een concept 
waarmee onder persoonlijke en deskundige begeleiding 
aan de hand van 60 gevalideerde stellingen 
een gestructureerde dialoog op gang komt 
over 12 essentiële elementen in veranderprocessen. 

Met als resultaat... 
De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten 
op basis waarvan effectief beleid kan worden ontwikkeld 
om zwakke elementen te versterken 
en de vereiste condities te creëren 
die de verandering tot een succes maken

		Being able to …
The Change profile-scan enables management 
during the start-up phase of a change initiative 
to structure their thinking 
to perfectly outline their change objectives
and to manage risks in change projects.

By means of …
The Change profile-scan is a concept 
that facilitates a structured dialogue 
under personal and expert guidance 
on the basis of 60 validated statements
about 12 essential elements in change processes.

As a result …
The Change profile-scan provides concrete insights 
on the basis of which effective strategies can be set and directed to strengthen weak elements 
and to create the required conditions 
that make the change a success.







Promotie – website

[bookmark: _Toc366676508]Doelstellingen website Novy-T

Nader in te vullen



[bookmark: _Toc366676509]Web designers

1.1.3. Goyello

· Professioneel – hebben Ondernemersprofiel gemaakt en hosten dit nu.

· Samenwerking met Martijn Driessen onderzocht – maar afgeketst vanwege het feit dat intelligentie niet is ingebouwd in software maar in database

· Ontwikkeling vanaf scratch nodig – 120 mandagen - €150k

1.1.4. Wenny van der Heyden

· Bezig

1.1.5. Slaats 

· offerte

1.1.6. Mike Vosters 

· Contact gemaakt

[bookmark: _Toc366676510]Validatie

[bookmark: _Toc366263759][bookmark: _Toc366676511]via LinkedIn

Beste contact,

Jij hebt jarenlang ervaring met verbeterprojecten en ik zou graag een beroep doen op jouw kennis. 

Ik ben bezig met de ontwikkeling van een instrument dat organisaties in staat stelt om in de startfase van een veranderproces de gereedheid tot veranderen in kaart te brengen. Op dit moment heb ik een vragenlijst klaar en ben op zoek naar personen om deze vragen te valideren.

Het doornemen van de vragen neemt 1-1,5 uur in beslag. Als je wilt kunnen we een real case uit jouw organisatie nemen en heb je na afloop meteen het resultaat ter beschikking.

Zou jij hieraan willen meewerken?

[bookmark: _Toc366263760][bookmark: _Toc366676512]Via persoonlijke email

Zie Outlook.

[bookmark: _Toc366263761][bookmark: _Toc366676513]Acquisitie

[bookmark: _Toc366263762][bookmark: _Toc366676514]Doelgroep 1

· Warme contacten die in juli, augustus hebben meegewerkt aan validatie

· Titel email: Lancering Veranderprofiel-scan

In de afgelopen maanden heb ik het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan samen met jou en meer dan 25 andere deskundigen getoetst. Daarmee heb ik in totaal 500 manjaren ervaring op het gebied van verandermanagement verzameld – en die input was uiterst zinvol om mijn stellingen aan te scherpen en te valideren. De 60 stellingen zijn pareltjes geworden die concrete inzichten verschaffen in 12 essentiële elementen van verandertrajecten. Ik ben dan ook blij verheugd te kunnen melden dat de Veranderprofiel-scan als instrument klaar is.

Naast de feedback op de stellingen heb ik ook veel advies gekregen over positionering in de markt. Het is mij duidelijk geworden dat de stellingen op een vanzelfsprekende manier aanzetten tot een gestructureerde dialoog. Door hier persoonlijk leiding aan te geven krijgen de stellingen een grotere diepgang. Daarom heb ik mijn oorspronkelijke idee om de scan online aan te bieden laten varen en besloten om de Veranderprofiel-scan op een persoonlijke manier in de markt te zetten.

De door mij geraadpleegde groep van deskundigen vertegenwoordigen een grote diversiteit van profit- en nonprofit organisaties. Iedereen heeft mij – zonder uitzondering – te kennen gegeven dat de scan van nut kan zijn voor organisaties als de zijne/hare. Ik concludeer hieruit dat de Veranderprofiel-scan de potentie heeft om breed ingezet te worden, bij grote en kleine organisaties, met zowel veel als weinig ervaring met veranderprocessen.

· Zie jij mogelijkheden binnen jouw organisatie om de scan in te zetten?
zo ja, dan wil ik graag een exclusief aanbod doen.

· Ken jij anderen die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?

1.1.7. Doelgroep 1A

· actief met veranderprocessen in een organisatie

· geen concurrent 

· Gijs Raijmakers

· Frans van der Staak

· Wim van den Berkmortel

· Jan Zeguers

· Rogier Wassenberg

· Sander en Irene

· Karin Smulders

· Geert Reusen

· Ben Ceursters

· Pier Dolmans

· Johan Bosch



1.1.8. Doelgroep 1B

· niet meer actief in een organisatie

· geen concurrent 

· Paul Banens

· Hans den Dekker

· Raph Giesen



· Ken jij organisaties in jouw uitgebreide netwerk die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?

· Zo ja, stuur hen gerust de bijgevoegde presentatie – of laat mij weten met wie ik contact kan opnemen.

1.1.9. Doelgroep 1C

· actief als verander consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Joris de Bie	29-8-2013

Ook hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij aangezet om mijn oorspronkelijke model (licenties verkopen via internet) te veranderen in een model waarbij de scan door mij persoonlijk bij opdrachtgevers wordt uitgevoerd – of door derde partijen onder licentie. 

Zoals je weet wil ik mij focussen op de D-fase (denken en definiëren) van een verandering – en die bewuste keuze biedt mogelijkheden tot samenwerking tussen Novy-T en derde partijen zoals Berenschot. Samenwerking zou voor mij moeten berusten op wederzijds vertrouwen en het creëren van een win-win situatie voor beide partijen. Gezien onze lange historie lijkt mij dat geen enkel probleem. 

Als aanzet voor een discussie beschrijf ik hieronder een tweetal mogelijkheden, waarbij ik mij realiseer dat er gaandeweg onze gesprekken meer scenario’s zouden kunnen ontstaan.

· Novy-T voert Veranderprofiel-scan uit in startfase – Berenschot levert consultancy in vervolgtraject.
Organisaties waar Novy-T de Veranderprofiel-scan uitvoert (en we tot de bevinding komen dat verdieping nodig is op het gebied van o.a. human dynamics) zou ik graag verder willen helpen middels doorverwijzing naar een organisatie met expertise op dit gebied. Voor een dergelijke situatie zou ik spelregels en afspraken willen vastleggen als uit de doorverwijzing concrete business voor Berenschot voortvloeit.


· Berenschot voert Veranderprofiel-scan uit.
Voor specifieke opdrachten is de Veranderprofiel-scan wellicht een geschikt instrument om door Berenschot zelf ingezet te worden. Het concept en de stellingen van de Veranderprofiel-scan zijn en blijven intellectueel eigendom van Novy-T, maar ik wil graag met Berenschot nadenken over licentievoorwaarden die voor alle partijen een toegevoegde waarde oplevert. 

Zouden we deze discussie een dezer dagen kunnen voortzetten (telefonisch misschien – of via internet)? 

Zo ja, doe jij dan een voorstel voor datum en tijd?

1.1.10. Doelgroep 1D

· zelf actief als six sigma consultant

· concurrent 

· mogelijkheid tot samenwerking

· Jeroen v.d. Weerdt	29-8-2013

· Bert Schriever	29-8-2013



Tijdens ons gesprek gaf jij aan mogelijkheden te zien voor de Veranderprofiel-scan in jouw organisatie. 

· Is dat nog steeds het geval? 

· Zo ja, zouden we dan een afspraak kunnen maken (telefonisch – of via internet)?

1.1.11. Doelgroep 1E 

· actief als verander consultant (geweest)

· niet concurrent

· Hans Josiassen 	29-8-2013

· Piet Bressers 	29-8-2013

Aanvulling

Verder hebben jouw opmerkingen over een verdienmodel mij bijzonder geholpen bij de ontwikkeling van value statements.

Antwoord aan Hans

Dank voor je feedback - en toezegging om bedrijven te attenderen op de Veranderprofiel-scan.

Als je een geïnteresseerde weet, is het misschien een idee om hem/haar de bijgevoegde PowerPoint te sturen die in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteenzet.



1.1.12. Doelgroep 1F (English)

· Warme contacten die in juli, augustus hebben meegewerkt aan validatie

· actief in verander management

· TS Buxi 		6-9-2013

· Pieter Browning 	6-9-2013

In the past few months I tested the concept and statements of the Changeprofile-scan together with you and over 25 other experts. The input I received was extremely meaningful to tighten up and validate my statements. Thanks once again for your valuable contribution.

The 60 statements are of excellent quality now - and provide concrete insights in 12 essential elements of change. I am pleased to report that the Changeprofile-scan as instrument is ready now.

In addition to the feedback on the statements I also received a lot of advice about positioning in the market. During the sessions it became clear that the statements invite to a structured dialogue in a natural way – and personal guidance results in more profound insights. That is why I left my original idea to offer the scan via the web - and decided to launch the Changeprofile-scan in a personal way in the market.

The group of experts I consulted are representing a great diversity of companies and institutions. Everyone was unanimous in their opinion that the Changeprofile-scan is unique in its kind and is a valuable tool in providing direction at the start of any change process in an organization.

· Attached PowerPoint explains the key elements of the Changeprofile-scan in two minutes. 
- if you want to view the text at your own pace, use the space bar
- for users of tablets and smartphones: open the PDF

· Do you see opportunities to use the scan? 

· Do you know others who might be interested in the Changeprofile-scan?

Note: in the start-up of my company I focus on the Dutch market – and the attached presentation is in Dutch. If you see value for a translated version, please let me know.



[bookmark: _Toc366263763][bookmark: _Toc366676515]Doelgroep 2

· Alle personen die in juli, augustus benaderd zijn om mee te werken aan validatie, 
maar niet hebben gereageerd op mijn verzoek

· Alle andere warme contacten

· Titel email: Veranderprofiel-scan

1.1.13. Familie en vrienden (Outlook Novy-T groep 20130903) try-out

Beste familie en vrienden,

Zoals jullie weten ben ik in juni een eigen onderneming gestart.
In de afgelopen maanden heb ik hard gewerkt aan de ontwikkeling van een instrument dat concrete inzichten verschaft in veranderprocessen. 

Om dat instrument te valideren heb ik ruim 25 deskundigen geconsulteerd met in totaal meer dan 500 jaren ervaring. Deze groep vertegenwoordigt een grote diversiteit van bedrijven en instellingen. Iedereen was unaniem in zijn/haar oordeel dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort en een waardevol instrument is bij het in gang zetten van elk veranderproces in een organisatie.

· Bijgevoegde PowerPoint zet in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteen.

· Ken jij organisaties in jouw netwerk die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
Zo ja, stuur hen de bijgevoegde presentatie – of laat mij weten met wie ik contact kan opnemen.

1.1.14. Warme contacten (Outlook Novy-T groep 20130905) – via BCC

Beste contacten,

Langs deze weg wil ik je laten weten dat ik in juni een eigen onderneming ben gestart en een concept heb ontwikkeld dat aan de hand van gevalideerde stellingen concrete inzichten verschaft in de startfase van veranderprocessen. 

Om het concept te valideren heb ik ruim 25 deskundigen geconsulteerd met in totaal meer dan 500 jaren ervaring in veranderen. Deze groep vertegenwoordigt een grote diversiteit aan bedrijven en instellingen. Iedereen was unaniem in zijn/haar oordeel dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort en een waardevol instrument is bij het in gang zetten van elk veranderproces in een organisatie.

In mijn zoektocht ben ik steeds enthousiaster geworden door de feedback die ik vanuit mijn netwerk mocht ontvangen. Dat enthousiasme wil ik graag delen en zinvol bijdragen aan veranderprocessen bij organisaties die EFFECTIEF VERANDEREN met hoofdletters schrijven. 

· Bijgevoegde PowerPoint zet in één minuut de kernpunten van de Veranderprofiel-scan uiteen. 
- als je de teksten langer wilt bekijken, gebruik dan de spatiebalk 
- voor gebruikers van tablets en smartphones: open de PDF

· Zie jij mogelijkheden binnen jouw organisatie om de scan in te zetten?
zo ja, dan wil ik graag een exclusief aanbod doen.

· Ken jij anderen die mogelijk geïnteresseerd zijn in de Veranderprofiel-scan?
zo ja, wie is de juiste persoon om te benaderen?

Uiteraard mag je ook contact opnemen om geheel vrijblijvend meer informatie over de Veranderprofiel-scan in te winnen. 

1.1.15. Warme contacten (Outlook Novy-T groep 20130905p) – persoonlijke mail

Beste <>

Idem 





Doelgroep 3 - koude contacten 

Graag zou ik een concept aan je willen voorstellen dat specifiek is ontwikkeld om meer structuur aan te brengen in de D-fase van veranderprocessen.

Ik ben van 2001 – 2008 werkzaam geweest bij Philips Lighting in de functie van Business Excellence training manager en Green Belt program manager. In die periode heb ik zo’n 25 Black Belt trainingen verzorgd en het Green Belt programma bij Philips opgezet en wereldwijd geïmplementeerd. 

Met die jarenlange ervaring heb ik de Veranderprofiel-scan ontwikkeld, een concept dat CONCRETE INZICHTEN verschaft in de startfase van veranderprocessen. Want net in die beginfase valt nog veel winst te behalen. Voor het valideren van het concept heb ik samengewerkt met 25 deskundigen die meer dan 500 jaar ervaring vertegenwoordigen in veranderprocessen. Zij zijn unaniem van mening dat de Veranderprofiel-scan uniek is in zijn soort. De positieve reacties die ik krijg bevestigen dat de Veranderprofiel-scan een krachtig instrument is om in te zetten bij alle organisaties die EFFECTIEF VERANDEREN met hoofdletters schrijven en veranderprocessen een goede start willen bieden.

 [image: ]

Is jouw belangstelling gewekt? 

Zo ja, dan zou ik graag een afspraak met je willen maken - het uiteenzetten van het concept achter de Veranderprofiel-scan kost niet meer dan een half uur.

Bericht via LinkedIn 20-9-2013

Langs deze weg wil ik je laten weten dat de Veranderprofiel-scan gereed is. Dit is een instrument dat aan de hand van gevalideerde stellingen concrete inzichten verschaft in de startfase van veranderprojecten. Ik wil nu mijn ‘product’ onder de aandacht brengen bij managers van organisaties die EFFECTIEF VERANDEREN met hoofdletters schrijven.

Mag ik je hierover een document toesturen dat in twee minuten het concept achter de Veranderprofiel-scan uiteenzet? Zo ja, naar welk email adres?

- Arnold Bosch
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1.0

						In welke mate zijn de volgende stellingen van toepassing:
(op een schaal van 1-10)		Score		Score														To what extent do the following statements apply: 
(on a scale of 1-10)		Score		Score

		1|AANLEIDING historie								9.0										1 | CAUSE history								9.0

				1		Interne en/of externe klanten zijn ontevreden over huidige producten/services 				9												1		Internal and/or external customers are dissatisfied about current products/services				9

				2		Aanleiding voor de verandering is gebaseerd op informatie die een negatieve impact voor de organisatie laat zien als de huidige situatie wordt voortgezet				9												2		Reason for the change initiative is based on information that shows a negative impact for the organisation if the current situation continues				9

				3		Ten gevolge van onvoldoende prestaties staat de winstgevendheid van (een deel van) de organisatie onder druk 				8												3		The profitability of (a part of) the organisation is under pressure due to inadequate performances 				8

				4		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de wensen van interne/externe klanten en de huidige door de organisatie geleverde prestaties				9												4		Information has been gathered that reveals a gap between our current provided performances and the demands of internal/external customers				9

				5		Informatie is verzameld die een kloof laat zien tussen de eigen prestaties ten opzichte van concurrenten				10												5		Information has been gathered that reveals a gap in performances between our own company and its competitors				10

		2|NOODZAAK waarom								8.8										2 | NECESSITY why								8.8

				1		Veranderingen zijn noodzakelijk om strategisch belangrijke ondernemingsdoelen te verwezenlijken				9												1		Changes are necessary to accomplish strategically important corporate goals				9

				2		Management onderkent dat huidige producten/services onvoldoende aansluiten aan de wensen van interne en/of externe klanten				9												2		Management recognises that current products/services insufficiently addres the needs of internal/external clients				9

				3		Management heeft de ambitie om een veranderinitiatief te starten dat de belangen van   klanten beter behartigt 				8												3		Management has the ambition to start a change initiative to better serve the interests of customers				8

				4		Management onderschrijft de noodzaak tot een veranderinitiatief om een positieve impact op de organisatie te bewerkstelligen 				10												4		Management underpins the necessity to a change initiative in order to achieve a positive impact on the organization				10

				5		Belangrijke stakeholders in de organisatie onderschrijven de noodzaak en urgentie om de huidige situatie te verbeteren				8												5		Key stakeholders in the organization endorse the necessity and urgency to improve the current situation				8

		3|BESLUITVORMING ratio								6.8										3 | DECISSION ratio								6.8

				1		Besluiten ten aanzien van het veranderinitiatief zijn door het management genomen gebaseerd op data en feiten				10												1		Decisions with respect to the change initiative are taken by management based on data and facts				10

				2		Om de juiste veranderdoelen te identificeren is de kloof tussen 'heden' en 'toekomst' helder beschreven - en voor zover mogelijk onderbouwd met numerieke data				6												2		To identify the correct change targets, the gap between 'present' and 'future' is clearly described - and as far as possible based on numeric data				6

				3		Een benchmark is uitgevoerd om de eigen prestaties te plaatsen ten opzichte van concurrenten en/of best-in-class organisaties 				6												3		A benchmark has been conducted to position organization's performances relative to  competitors and/or best-in-class organizations				6

				4		Management heeft formeel een besluit genomen om een veranderproces te starten en heeft dit initiatief kenbaar gemaakt bij alle relevante geledingen in de organisatie 				6												4		Management has formally made a decision to start a change process and has communicated this initiative to all relevant sections in the organization				6

				5		Binnen de organisatie is een toegewijd persoon benoemd om leiding te geven aan het veranderproces				6												5		Within the organization a dedicated person is appointed to lead the change process				6

		4|DOELSTELLING wat								7.6										4 | OBJECTIVES what								7.6

				1		De veranderdoelstellingen zijn gedefinieerd aan de hand van meetbare grootheden (primaire metric)				9												1		The change objectives are defined on the basis of measurable quantities 
(primary metric)				9

				2		De beoogde veranderdoelstellingen zijn uitdagend 				8												2		The intended change targets are challenging				8

				3		De veranderdoelstellingen zijn SMART gedefinieerd 
(Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdgebonden)				8												3		The change objectives are defined SMART 
(Specific, Measurable, Acceptable, Realistic, Time-bound)				8

				4		Als resultaat wordt een verandering nagestreefd die geborgd is over langere tijd				6												4		A change is pursued which is sustainable over a long period of time 				6

				5		De motivatie en werktevredenheid van medewerkers zal toenemen ten gevolge van de verandering				7												5		The motivation and job satisfaction of employees will increase as a result of the change				7

		5|SCOPE afbakening								5.0										5 | SCOPE boundaries								5.0

				1		Management bepaalt de scope van de verandering - en geeft daarmee de reikwijdte en de grenzen van het veranderproject aan				6												1		Management determines the scope of the change - and thereby indicates depth and boundaries of the change initiative				6

				2		De randvoorwaarden zijn gedefinieerd waarbinnen de veranderdoelstellingen gerealiseerd moeten worden (secundaire metric)				5												2		The boundary conditions are defined within which the change objectives are to be realized (secondary metric)				5

				3		Delen van de organisatie waar de verandering dient plaats te vinden, zijn duidelijk afgebakend				5												3		Parts of the organization where the change has to take place, are clearly delineated				5

				4		Management geeft aan welke resources ter beschikking gesteld worden
(zoals mankracht, financiën, etc.)				5												4		Management specifies which resources are made available 
(such as manpower, finance, etc.)				5

				5		Alle relevante geledingen bij het veranderproces weten met welke restricties zij rekening dienen te houden				4												5		All relevant parties involved in the change process know which restrictions they should take into account 				4

		6|CONSENSUS waarover								6.2										6 | CONSENSUS whereof								6.2

				1		Management heeft met de leider van het veranderproces overeenstemming betreffende de beoogde doelstellingen en scope 				4												1		Management has an agreement with the leader of the change process on the objectives and scope				4

				2		De leider van het veranderproces heeft in nauw overleg met management mijlpalen opgesteld in kwantificeerbare getallen				7												2		In close consultation with management, the leader of the change process has drawn up milestones in quantifiable numbers				7

				3		De leider van het veranderproces heeft toegezegd het gewenste resultaat met beschikbare middelen te verwezenlijken				8												3		The leader of the change process has committed him/herself to achieve the desired results with available resources				8

				4		De leider van het veranderproces kan vertrouwen op adequate ondersteuning van management in elke fase van het verandertraject				2												4		The leader of the change process can rely on adequate support by management in each phase of the change process				2

				5		Alle stakeholders zullen in een zo vroeg mogelijk stadium betrokken worden bij het veranderproces				10												5		All stakeholders will be involved at the earliest possible stage in the change process				10

		7|VERMOGEN realiteitszin								6.8										7 | CAPABILITIES reality								6.8

				1		In de genen van de organisatie zit voldoende betrokkenheid om het veranderproces van de grond te krijgen				6												1		In the genes of the organisation is enough commitment to get the change process off the ground				6

				2		Data is beschikbaar die de investeringen voor het veranderinitiatief rechtvaardigen 
- in geld en manuren (ROI)				7												2		Data is available that warrants the investment for the change initiative 
- in money and man hours (ROI)				7

				3		Het veranderproject heeft hoge prioriteit bij management 				7												3		The change project is a high priority at management				7

				4		De leider van het veranderproces heeft het volle mandaat om het veranderproces in goede banen te leiden				7												4		The leader of the change process has full mandate to manage the change process				7

				5		Binnen de gegeven scope zijn de veranderdoelen te realiseren met de beschikbare middelen				7												5		Within the given scope the change targets can be realized with available resources				7

		8|COMPETENTIES wie								7.4										8 | COMPETENCIES who								7.4

				1		Er is een leidend team dat de verandering stuurt met autoriteit, geloofwaardigheid en gevoel van urgentie 				4												1		There is a guiding team that steers the change with authority, credibility and sense of urgency				4

				2		De leider van het veranderproces heeft alle belangrijke competenties om de verandering naar behoren te leiden				6												2		The leader of the change process has all important competencies to duly lead the change				6

				3		De leider van het veranderproces is in staat zich open te stellen voor emotionele aspecten ten gevolge van de verandering bij alle betrokkenen				8												3		The leader of the change process is capable of opening up to emotions of all persons affected by the change				8

				4		De leider van het veranderproces is in staat het best mogelijke veranderteam samen te stellen				9												4		The leader of the change process is able to compose the best possible change team				9

				5		In het Veranderteam zijn alle competenties aanwezig die nodig zijn om het project succesvol uit te voeren (zoals inhoudelijke kennis, project management ervaring, etc.)				10												5		In the change team all competencies are present to successfully execute the project
(such as content knowledge, project management experience, etc.)				10

		9|LEIDERSCHAP engagement								4.0										9 | LEADERSHIP engagement								4.0

				1		Management draagt uit hoe het veranderproject bijdraagt aan continu verbeteren van de bedrijfsvoering				4												1		Management propagates how the change project contributes to continuous improvement of business operations				4

				2		Management creëert een gevoel van urgentie om de organisatie te doordringen van de noodzaak tot veranderen				4												2		Management creates a sense of urgency to persuade the organization of the necessity for change				4

				3		Management genereert draagvlak voor de verandering binnen de betrokken delen van de organisatie				4												3		Management provides basis of support for the change in the relevant parts of the organization				4

				4		Management geeft aan welke prioriteit het veranderproject krijgt in relatie tot andere projecten in de organisatie 				3												4		Management indicates what priority the change project will get in relation to other projects in the organization				3

				5		Management stimuleert het veranderteam om zich tot het uiterste in te spannen				5												5		Management stimulates the change team to stand up to the utmost				5

		10|MIDDELEN waarmee								7.0										10 | RESOURCES which								7.0

				1		Informatiesystemen zijn beschikbaar om gegevens van klanten en processen te verzamelen				7												1		Information systems are available to collect data of customers and processes				7

				2		Meetinstrumenten worden ontwikkeld waarmee de voortgang van de verandering kan worden vastgesteld 				7												2		Measuring instruments are being developed with which the progress of the change can be determined				7

				3		Het veranderteam krijgt voldoende middelen om de verandering tot een succes te maken (zoals  mankracht, financiën, tijd)				8												3		The change team gets enough resources to make a success of the change
(such as  manpower, finances, time)				8

				4		Management verleent - gevraagd en ongevraagd - support aan het veranderteam van begin tot eind van het verandertraject				7												4		Management provides - solicited and unsolicited - support to the change team from start to end of the change process				7

				5		Structuren worden ontwikkeld om medewerkers te helpen bij het implementeren van de verandering op de werkvloer (instrumenten, technieken, richtlijnen, training, coaching)				6												5		Structures will be made available to help employees performing the change on the job (instruments, techniques, guidelines, training, coaching)				6

		11|STRATEGIE richting								5.6										11 | STRATEGY direction								5.6

				1		Er is een duidelijke toekomstvisie die de belangen van klanten en van de eigen organisatie beter behartigt				6												1		There is a clear vision of the future that better represents the interests of customers and of the own organization				6

				2		Er is een kader waarmee wordt aangegeven hoe de verandering kan worden gerealiseerd				6												2		There is a framework that shows how the change can be realized				6

				3		Er is een communicatie plan dat relevante stakeholders betrekt bij het verandertraject				5												3		There is a communication plan that involves relevant stakeholders in the change process				5

				4		Er is een plan dat weerstanden vermindert en medewerkers zal motiveren de nieuwe manier van werken te omarmen				6												4		There is a plan to reduce resistance to change and will motivate employees to embrace the new way of working 				6
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i-DEPOT BESCHRIJVING / DESCRIPTION 

/

Novy-T (spreek uit als Novité) is eigenaar van een zelf ontwikkelde Veranderprofiel-scan die een
optimalisatie biedt bij het begin van elke verandering.

De Veranderprofiel-scan is een gevalideerd instrument dat specifiek is ontwikkeld voor de
startfase van veranderprocessen om management teams te helpen hun denken te structureren,
veranderdoelen scherp te definiëren en risico's in veranderprojecten te beheersen.

De Veranderprofiel-scan verschaft concrete inzichten op basis waarvan gericht beleid ontwikkeld
kan worden om voorwaarden te scheppen die veranderingen tot een succes maken. De scan is
laagdrempelig en kan zonder hoge kosten uitgevoerd worden in twee dagdelen.

De Veranderprofiel-scan is bij uitstek geschikt als acquisitie-instrument voor consultants in
verandermanagement om nieuwe klanten te werven.

Novy-T: de schakel tot succes in uw veranderproces.
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