Het DNA-model©

Een organische kijk op organisatieontwikkeling DNA-model

De meeste organisaties en bedrijven worden gedreven door een m"' S
droom, een visie, de wens om een bijdrage te leveren. Maar hoe h‘ - : '

zet je deze droom op effectieve wijze om in actie? Hoe reageer je -
op ingrijpende veranderingen? Welke waarden zijn in dit proces

bepalend? Wat doe je om het talent in de organisatie optimaal te
activeren?

Het vak van leidinggevende lijkt in veel opzichten op het werk
van een fruitteler. Voordat een boom stevig in de grond
verankerd is om alle jaargetijden te doorstaan en vrucht te
dragen, gaat er heel wat aan vooraf. Dit vraagt van de teler
constante verbinding met en onderhoud van het groeiproces.
Hetzelfde geldt voor organisaties. Om op eigen benen te (blijven)

staan, de economische getijden " . . .
te trotseren en een waardevolle ~ wat achter ons ligt en wat voor ons ligt, is

bijdrage te leveren aan de niets vergeleken met wat er in ons ligt...”
maatschappij, moet er heel wat
geinvesteerd worden. Dit vraagt van jou als leidinggevende
bereidheid om mensen te ontwikkelen zodat er betere resultaten
kunnen worden behaald.

Het DNA-model© helpt je bij het verstevigen en uitdragen van de
identiteit van je organisatie. De letters DNA staan voor Droom,
Netwerk en Aan de slag! Het gaat er immers om dat je jouw
Droom via je Netwerk omzet in Actie.

D De droom (wortels): stevig geworteld
om zwaar weer te trotseren.

N Het netwerk (stam): stabiel en gezond
om groei mogelijk te maken.

A De acties (vruchten): zichtbare
resultaten van een gezonde organisatie.
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Het DNA-model© is o.a. gebaseerd op ideeén van Krauthammer LHEE T
Internationaal en het boek “Strategie” van Tony Manning. 11 11
De boom is een metafoor voor de houding die mensen en dus [ Netwerk ]

organisaties kunnen hebben ten opzichte van hun omgeving. We
hebben de neiging om de vraag te stellen: ‘Wat zit erin voor mij?’.
Het gevolg van deze houding kan zijn dat we ons aan van alles en
nog wat vastklampen en ons steeds egoistischer gaan gedragen. [ Missie ]H( Waarden ]H[ Rollen ]
Een boom is er voor zijn omgeving. Hij leeft als het ware vanuit 11 11 11
de vraag: ‘Wat zit er in mij voor de ander?’. Dat is veel socialer en

het gevolg van deze houding is dan ook vrijgevigheid. ‘

Droom ]
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Oefening: Wat is het DNA van je organisatie?
De onderstaande vragen helpen je om het DNA van je organisatie

te verstevigen en uit te dragen. Geef kort en spontaan antwoord DNA-model
op de onderstaande vragen. Begin met de vragen onderaan en
werk vervolgens naar boven. Doe dit tenminste twee dagen later
nog een keer op een apart vel papier, zonder je antwoorden van
de eerste keer erbij. Combineer vervolgens de antwoorden van
beide sessies tot een totaalbeeld.
Strategie Cultuur Structuur
Wat moeten we doen en hoe Wie zijn we? Hoe zijn we georganiseerd?
krijgen we dat gedaan? Wat kenmerkt ons? Hoe werken we?
Doelen Normen / principes Competenties
Welke acties ondernemen | Wat is typerend voor ons? Wat Welke vaardigheden zijn
we? Wat moet er de komende zijn onze opvattingen over cruciaal voor succes? Waar
tijd gebeuren? Waar liggen gewenst gedrag? Wat zijn de | blinkt onze organisatie in uit?
onze prioriteiten? ongeschreven regels? Welke (nieuwe) talenten
hebben we nodig?

Missie Waarden Rollen
Wie zijn onze afnemers? Wat inspireert ons? Wie is waarvoor
Wat zijn onze ambities? Wat is onbespreekbaar? verantwoordelijk? Waar
Wat maakt onze strategie Wat zijn onze uitgangspunten? | mogen onze stakeholders ons
superieur? op aanspreken? Op welke

resultaten worden we
afgerekend?




Droom
Een fruitboom ontstaat doordat het zaad van een volwassen

fruitboom op de grond valt in welke vorm dan ook. De schil van
het zaad barst open en de wortels komen te voorschijn. In het
begin nog als kleine draadjes zoeken ze de voedzame aarde op.
De wortels worden langzaam langer en dikker en beginnen zich
te vertakken. Op zoek naar voeding graven ze zich dieper en
dieper in de voedzame bodem. Aan de andere kant van het zaad
ontstaat er een steeltje. Op zoek naar licht om te kunnen groeien
baant het zich een weg door de aarde. Het duurt niet lang of het
kleine steeltje steekt boven de aarde uit. Aangemoedigd door de
zon wordt de steel steeds dikker en steviger en groeit uit tot een
boom.

Dit proces is te vergelijken met de start van de organisatie die
voortkomt uit de droom van een ondernemer om iets te willen
bereiken. Vaak begint deze droom als een idee, zonder veel detail
of duidelijkheid. Puur en alleen nog maar het verlangen om iets
beter of anders te doen. Een proces dat langzaam zal verankeren
als het idee goed is. Na verloop van tijd verandert het idee in een
terrein van belangstelling en heeft het kans om een passie te
worden. Langzamerhand wordt duidelijk waar de ondernemer
heen wil. Er ontstaat een droom of visie.

De droom lijkt op het zaadje waaruit de boom ontstaat. Het is de
kern van de organisatie en trekt de juiste mensen aan die mee
willen helpen om de droom te realiseren. Een heldere droom
beantwoordt de volgende vragen: Wat is onze toegevoegde
waarde? Waarin onderscheiden we ons? Waarom zijn wij
belangrijk?

De wortels van de boom zijn te vergelijken met het fundament
van een organisatie. Ze bestaan uit een aantal elementen die
hiernaast worden uitgewerkt. De wortels zijn zeer bepalend voor
een stabiele en langdurige groei, waarvan uiteindelijk de
vruchten van de boom het resultaat zijn. Hoe essentieel het
wortelstelsel is wordt duidelijk in de natuur. Een boom is onder
de grond meestal even groot als wat je er boven de grond van
ziet. Een goede reden om te werken aan een stevig fundament.
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Missie

De missie is de hoofddoelstelling
van de organisatie (5-10 jaar). Een
goede missie zorgt ervoor dat de
droom wordt verwezenlijkt. Het is
de uitdaging die de organisatie
aangaat om haar droom te
realiseren. Samen met de
doelstellingen vormt zij de
strategie en die geeft betekenis
aan wat er gedaan wordt.
Beantwoord de vragen: Wie zijn
onze afnemers? Waar liggen onze
ambities? Wat maakt onze
strategie superieur?

Waarden

Waarden zeggen iets over wat de
organisatie belangrijk vindt. Het
zijn de morele uitgangspunten
waar de organisatie voor staat.
Samen met de normen bepalen zij
de cultuur en die zorgt voor
bereidheid van medewerkers om
zich te committeren. Beantwoord
de vragen: Wat inspireert ons?
Wat is onbespreekbaar? Wat zijn
onze uitgangspunten?

Rollen

Rollen of verantwoordelijkheden
zijn de resultaten waarop iemand
kan worden aangesproken.
Verantwoordelijkheid dragen
betekent aansprakelijk zijn voor
zowel succes als falen. Daar horen
dus bevoegdheden bij. Samen met
de competenties bepaalt zij de
structuur van de organisatie die
leidt tot bekwaamheid bij het
verwezenlijken van resultaten.
Beantwoord de vragen: Wie is
waarvoor verantwoordelijk? Waar
mogen onze stakeholders ons op
aanspreken? Op welke resultaten
worden we afgerekend?



Netwerk

Om vrucht te kunnen dragen heeft een boom naast diepe wortels
een stabiele stam en een gezonde omgeving nodig. In
tegenstelling tot de wortels zijn de stam en de omgeving wel
zichtbaar. De stam van een boom bestaat uit een heel netwerk
van kanalen. Het doel van dit interne netwerk is om via de
wortels het voedsel en water uit het externe netwerk (de
omgeving) op te zuigen en naar de takken, bladeren en vruchten
te brengen.

Het interne netwerk van de organisatie bestaat uit
leidinggevenden, medewerkers en andere belanghebbenden.
Zoals de stam van een boom ervoor zorgt dat de voedingsstoffen
uit het worstelsysteem naar de takken en vruchten kunnen
komen, heeft het interne netwerk van de organisatie de functie
om de droom om te zetten in actie. De hoogte en dikte van de
stam zijn bepalend voor de reikwijdte van de boom. Zo bepaalt
het interne netwerk de invloed die de organisatie heeft op haar
omgeving.

Door haar identiteit onderscheidt de organisatie zich van de
andere bomen in het bos. leder seizoen waar de organisatie
doorheen gaat beinvloedt haar identiteit, net zoals de jaarringen
iets laten zien van wat de boom heeft meegemaakt. Bij het
ontwikkelen van een gezonde identiteit is de factor tijd dus erg
belangrijk. Een organisatie heeft tijd nodig om te groeien, om te
kunnen rijpen. Interessant daarbij is dat een boom groeit zolang
hij leeft. Een boom die niet meer groeit, is een dode boom. Zo
mag een organisatie haar leven lang blijven groeien.

De organisatie dient breed gedragen te worden als zij wil
groeien, niet alleen intern, maar ook extern. Het externe netwerk
bestaat uit belanghebbenden die onderverdeeld kunnen worden
in vijf groepen: klanten, leveranciers, ondersteuners,
beinvloeders en concurrenten. Vergelijk ze met de leefomgeving
waarin de organisatie zich bevindt. Naast dat deze groepen hun
eigen belangen hebben, bepalen ze samen of de organisatie
groeit, stagneert of zelfs afsterft. We leven in een wereld waar
netwerken steeds belangrijker en mondiger worden. Zorg er dus
voor dat deze belanghebbenden v6or je werken en niet tegen je.

Als we kijken naar de netwerken waar de organisatie deel van
uitmaakt is opnieuw de houding essentieel. Doet de organisatie
mee om te ontvangen of ook om te geven? De meeste fysieke
netwerken mislukken doordat mensen de vraag stellen: ‘Wat zit
erin voor mij?’ Terwijl het juist gaat om de vraag: ‘Wat zit er in
mij voor de ander?’ Net zoals een boom groeit door de
wisselwerking met zijn omgeving, kan de organisatie groeien
door een goede balans te creéren tussen geven en ontvangen.
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Intern netwerk

Een organisatie kan alleen haar
droom realiseren als zij in staat is
om haar medewerkers,
leidinggevenden en andere
belanghebbenden te mobiliseren.
Dit staat of valt met heldere
communicatie.

Extern netwerk

Om te groeien en vrucht te dragen
dient de organisatie de krachten
uit haar leefomgeving te bundelen.
De externe belanghebbenden
leveren datgene wat de
organisatie nodig heeft om te
kunnen functioneren. Samen
vormen zij de leefomgeving van de
organisatie.



Actie

Voordat een boom kan gaan bloeien en vrucht dragen dient de
stam zich te vertakken zodat er dragers ontstaan voor de
bloemen. Bij een boom vindt dit plaats in de kruin, ook wel de
kroon van de boom genoemd. Het is belangrijk dat de missie,
rollen en waarden van de organisatie zich vertakken zodat er
een basis ontstaat om tot bloei te komen. Dan kan de droom
volledig tot zijn recht komen en vrucht voortbrengen.

Missies (langetermijndoelen) vertakken zich in
kortetermijndoelen. Rollen en verantwoordelijkheden vertakken
zich in competenties. Waarden vertakken zich in normen. De
takken zijn verantwoordelijk voor het doorgeven van de
voedingsstoffen vanuit de stam naar de bladeren en bloemen. Zo
zorgen de doelen, competenties en normen ervoor dat de
organisatie zichtbaar wordt en vrucht kan dragen.

De kruin van een boom speelt het meest in op de jaargetijden. In
de herfst verliest de boom zijn bladeren en in de winter is hij
kaal. Zo worden doelen, competenties en normen het meest
beinvloed door de omstandigheden. Uit het netwerk groeien de
afdelingen en activiteiten van de organisatie, te vergelijken met
takken aan de boom. Ze bestaan uit de elementen die hiernaast
worden beschreven.

Het resultaat van de inspanningen van de organisatie is haar
vrucht. Het laat iets zien van de identiteit van de organisatie. Het
is een gevolg van de acties. Stevige wortels, een goede
wisselwerking met de omgeving en een evenwichtige vertakking
leidt tot resultaten. lets produceren waar de omgeving wat aan
heeft, dat is waar een organisatie voor bestaat.

Een appelboom die uiteindelijk geen vrucht draagt, wordt
omgehakt. Zo mist een organisatie haar bestemming als zij niks
voortbrengt waar de omgeving van kan genieten. Aan de
vruchten herkent men de boom. Nu wordt duidelijk vanuit welke
vraag u heeft gehandeld: ‘Wat zit erin voor mij?’ of ‘Wat zit er in
mij voor de ander?’.

Doelen

De doelen zijn concrete stappen
die worden gezet om op korte
termijn (maximaal 1 jaar)
resultaten te behalen. Door
concrete en inspirerende
doelstellingen te formuleren kan
iedereen binnen de organisatie
een bijdrage leveren aan het
realiseren van de droom en
missie. Het kenmerk van een
goede doelstelling is dat het
concreet is, oftewel meetbaar en
controleerbaar. Heldere doelen
geven het verschil aan tussen de
huidige situatie en het te bereiken
resultaat.

Principes

Principes zijn de richtlijnen voor
gewenst gedrag. Ze geven aan op
welke wijze de overtuigingen van
de organisatie tot uitdrukking
worden gebracht en hoe er wordt
gedacht. Normen zijn daarmee de
gedragsmatige vertaling van de
waarden waar mensen op
aangesproken kunnen worden.
Kenmerken van normen zijn dat
ze: algemeen gelden (iedereen
moet zich ernaar gedragen),
geobserveerd kunnen worden (je
kunt het iemand zien doen) en
duidelijk geformuleerd zijn (laat
geen twijfel bestaan over waar het
precies om gaat).

Talenten

Competenties zijn de opgebouwde
kennis, eigenschappen en
vaardigheden van mensen uit de
organisatie. Oefening baart kunst
en het gebrek aan oefening
waarschijnlijk het
tegenovergestelde. Medewerkers
kunnen dus groeien in het
inzetten van hun competenties.
Hoe beter het talent wordt
beheerst hoe groter de kans op
een succesvolle uitvoering van de
taak of rol die iemand heeft.
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Kernvragen:

Actie: Hoe draagt deze actie bij
aan de droom?

Talenten: Welke competenties en
gedrag zijn cruciaal voor succes?
Principes: Wat zijn onze
richtlijnen voor gewenst gedrag?
Doelen: Welke resultaten zijn
mijlpalen?

Netwerk: Welke factoren in de

N etwe rk omgeving van de (nieuwe)

organisatie zijn belangrijk?

Rollen: Wie is en wordt

verantwoordelijk voor wat?
Rollen Waarden: Wat zijn onze

Waarden
overtuigingen?
t 1 T 1 1 l Missie: Wat is onze uitdaging?

Droom: Wat is onze droom? Wat

D rO O m is onze toegevoegde waarde?

Hieronder wordt beschreven hoe de onderdelen in het DNA-
model met elkaar samenhangen.



Van beneden naar boven:

Hoe een droom te verwezenlijken?

De linker kolom (van beneden naar boven) heeft betrekking
op het aspect zingeving en beantwoordt de vraag welke stappen
moeten worden gezet om tot concreet gedrag te komen. Voor het
individu is de testvraag: Ben ik overtuigd van de zin ervan?

De middelste kolom betreft de kaders waarbinnen of de
voorwaarden waaronder men bereid is om te doen wat
noodzakelijk is om de droom tot stand te brengen. Individuele
testvraag: Ben ik bereid eraan mee te werken?

De rechter kolom gaat om de knowhow en de macht die men
in staat stelt om te doen wat er wordt verwacht. De testvraag
voor de persoon in kwestie: Ben ik ertoe in staat het te doen?

Van boven naar beneden:

Waarom deze actie ondernemen?

In deze richting geeft het DNA-model© antwoord op elke
denkbare ‘waarom’-vraag: Waarom moet juist deze actie door
deze persoon genomen worden? Bijvoorbeeld:

Omdat ‘...wij dat en dat willen bereiken...’
Omdat ‘...wij ervan overtuigd zijn dat dit de beste manier is om...’
Omdat “...jullie degenen zijn die hiervoor zijn ingehuurd...’
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“de kern van het DNA-model: Droom,
Netwerk en Aan de slag!”

Ronald van der Molen (1973) is
werkzaam als organisatieadviseur
en leiderschapscoach. Vanuit zijn
bedrijf Transformatio begeleidt hij
leidinggevenden, teams en
organisaties die stevig willen of
moeten veranderen zodat ze
floreren. Daarnaast verzorgt hij
keynotes en workshops over de
kracht van organisch leiderschap.
Hij gebruikt lessen uit de natuur zodat leiders anders naar hun
vak gaan kijken en geniet ervan als eikels in bomen veranderen.

Bekijk via de onderstaande
website de individuele trajecten
en de groepstrajecten van
Transformatio of neem contact op
voor een adviesgesprek.

w www.transformatio.nl
E info@transformatio.nl
M 06-26920090



Veranderbaarheid

Netwerk
S
s

Droom

HEE A ES
Vormen

Principes

Waarden

Doelen
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Structuur
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Strategie



