
 

 

 
  



–

©

 

  ..................................................................................................................................................................................................................... 4 

  .................................................................................................................................................................................................................... 5 

  ..................................................................................................................................................................................................................................... 6 

 ................................................................................................................................................................................................................................................... 6 

( ) .............................................................................................................................................................................................. 6 

 .............................................................................................................................................................................................................. 7 

 ....................................................................................................................................... 9 

 ...................................................................................................................................................................................................... 10 

  .......................................................................................................................................................................... 12 

 ...................................................................................................................................................................................................... 14 

...................................................................................................................................................................... 15 

  .......................................................................................................................................................... 16 

  ............................................................................................................................. 20 

( ) .................................................................................................................................................................................. 20 

 ......................................................................................................................................................................................................................... 22 

  ................................................................................................................................................................................................................. 23 

 ....................................................................................................................................................................................................................... 23 

 .................................................................................................................................................................................................................................. 24 

 ........................................................................................................................................................................................................ 24 

( ) .......................................................................................................................................................... 26 



–

©

 ..................................................................................................................................................................................................................... 26 

  ............................................................................................................................................................................... 27 

 ....................................................................................................................................................... 27 

 

  



–

©

 
Met Kwaliteit in Beeld 2022 doet DeSeizoenen samenvattend verslag over de kwaliteit van zorg in 2022. Dit doen wij in de vorm van een voortgangsbericht waarbij 
wordt ingegaan op de thema’s uit het kwaliteitsverslag over 2021. In 2024, wanneer we terugkijken op het lopende jaar 2023, brengen we opnieuw een 
uitgebreider kwaliteitsverslag uit aan de hand van de richtlijnen van het Kwaliteitskompas Gehandicaptenzorg 2023 – 2028, het ‘landelijk kompas voor goede zorg 
en kwaliteit van bestaan.’ 
 
Vanzelfsprekend gaat dit voorgangsbericht over DeSeizoenen als gehele organisatie, gevormd door de locaties Bronlaak, de Corisberg, Elivager, Gennep, Overkempe 
en Verdandi. In de navolgende hoofdstukken leest u waar DeSeizoenen voor staat en waar wij in geloven. We gaan in op thema’s die een beeld geven van 2022. 
Daarbij komt ook de relatie tussen kwaliteit van zorg en medewerkers aan bod. Een eigen hoofdstuk is gewijd aan antroposofie voor onze bewoners én voor 
medewerkers. We belichten de tevredenheid van onze bewoners en hun vertegenwoordigers over kwaliteit van zorg. Afsluitend wordt ingegaan op 
kwaliteitsgaranties en incidenten.   
 
Zoals u van ons gewend bent zijn we transparant in hoe we het doen, wat gaat goed en wat kan beter. We wensen je / u veel leesplezier!  
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DeSeizoenen bestaat uit zes hechte woon- en werkgemeenschappen voor volwassenen met een verstandelijke beperking, waar iedereen er toe doet. We bieden 
veiligheid, warmte en herkenning. Vanuit onze antroposofische identiteit ondersteunen wij het samen wonen, samen leven en samen werken. Met oog voor ieders 
talent en uitdaging bieden we een zinvolle invulling van de dag. Daarbij volgen we het ritme van de seizoenen.  
  
DeSeizoenen 'Geeft de dag zin' heeft meerdere bij ons passende aspecten in zich. 'Zin' als in zinvolle invulling van de dag. En 'zin' als in plezier, er naar uit kijkend. 
Dit komt voort uit het zinvolle werk dat we bieden aan onze bewoners en wat een onderscheidend kenmerk is van onze organisatie.  
Onze organisatie en haar locaties staan mooi omschreven op onze website: https://deseizoenen.org/ 
 

 

 
Kernwaarden 
Onze kernwaarden geven richting aan ons handelen. Het is als het ware het DNA van de organisatie. We zijn hierop aanspreekbaar. Eendachtig de antroposofie 
zijn onze kernwaarden:  
 
Gelijkwaardigheid  

Gelijkwaardigheid gaat over het erkennen en waarderen van de verschillen tussen mensen. Gelijkwaardigheid is de overtuiging dat we ondanks alle 
verschillen in onze menselijkheid gelijk zijn en in ons mens-zijn van gelijke waarde. Dit komt terug in de wijze waarop we met elkaar omgaan. Naar 
bewoners, naar collega’s, naar ouders, naar externe relaties.  

 
Dienstbaarheid  

Dienstbaarheid laat zien dat we gericht zijn om de ander te helpen. Te helpen bij zijn/haar unieke ontwikkeling. Dienstbaarheid vraagt ook dat je verder 
kijkt dan je eigen belang. Dat je handelt met het oog op het belang van de ander; de bewoner, het huis, je team, de organisatie.  

 
Tegenwoordigheid van geest  

Vanuit je kennis, ervaring, intuïtie en professionaliteit treed je een situatie tegemoet. Je doet wat je nodig acht, redeneert met vertrouwen vanuit je 
professionaliteit en geeft ruimte aan je intuïtie en gevoel. 

 

https://deseizoenen.org/
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In het begin van het jaar was er nog Corona. Daar had niet iedereen last van, maar we hadden er wel allemaal mee te maken. Opvallend was dat bewoners van 
DeSeizoenen met Corona veel minder ziek werden dan veel andere mensen . Iemand die ziek werd door corona had veel minder vaak last van koorts, moeilijker 
kunnen ademen of buikpijn. Geen van onze bewoners is erg ziek geworden of overleden aan Corona. 
 
Gezond en lekker eten, buiten zijn, aandacht voor gezondheid, kunstzinnige dingen om te doen, nuttig werk, spiritualiteit, zelfstandigheid, de gemeenschap, en 
gelijkwaardigheid zijn allemaal dingen die ervoor zorgen dat onze bewoners gezond blijven. We denken dat er daarom minder erge Coronaklachten waren. Dat is 
bevestigd door onderzoek dat heeft laten zien dat de covid-19 infectie voor bewoners op Bronlaak en Elivagar aanmerkelijk minder ernstig is verlopen dan in niet-
antroposofische instellingen. Bij Olm en Es, ook een antroposofische zorgorganisatie, is een vergelijkbaar onderzoek uitgevoerd met vergelijkbare resultaten.  
https://deseizoenen.org/actueel/minder-ernstig-corona-ziekteverloop-bij-locaties-van-deseizoenen. 
 

( )

Wat we graag willen: 
• Bewoners komen tot bloei 
• Ouders en verwanten zijn betrokken 
• Medewerkers zijn trots 
• DeSeizoenen is een gezonde organisatie. 

Wat is een meerjarenbeleidsplan? 

Dat zijn de plannen van DeSeizoenen voor de komende jaren. 

Hierin staat waarom DeSeizoenen bestaat en wat we willen doen voor 
bewoners, ouders, familie en vrienden van bewoners en de mensen die bij 
DeSeizoenen werken. Dit alles hebben we in 2022 samengevat en 
opgeschreven in een boekje dat heet “Verder werken aan DeSeizoenen”. 

https://deseizoenen.org/actueel/minder-ernstig-corona-ziekteverloop-bij-locaties-van-deseizoenen
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We zeggen wat we belangrijk vinden bij DeSeizoenen (onze kernwaarden): 

• Gelijkwaardigheid: we hebben de overtuiging dat we ondanks alle verschillen in onze menselijkheid gelijk zijn en in ons mens-zijn van gelijke waarde. 
• Dienstbaarheid: we zijn er op gericht om de ander te helpen. 
• Tegenwoordigheid van geest:  je doet wat je nodig acht vanuit je kennis, ervaring, intuïtie en professionaliteit. 

 
En we laten zien waar we goed in zijn: 

• Bieden van een betekenisvol, sociaal en geestelijk rijk leven 
• Aandacht voor individualiteit en persoonlijke ontwikkeling 
• Helende ritmes 
• Zinvol werk voor bewoners en medewerkers 
• Ondersteunende antroposofische behandelwijzen (therapie, methodiek en medicatie) 
• Beschutte leefomgevingen 
• Betrokkenheid van verwanten/vertegenwoordigers 
• Van betekenis voor de omgeving (eerlijke en duurzame producten en culturele activiteiten) 

 
Het boekje “Verder werken aan DeSeizoenen” laat zien wat er de komende jaren gaat gebeuren. Zo werken wij aan de toekomst. Ook blijven we goed volgen en 
luisteren naar wat er gebeurt in de wereld om ons heen. En als dat nodig is reageren we daarop. We blijven werken aan een helende omgeving waarin bewoners en 
de mensen die werken bij DeSeizoenen, zich goed kunnen ontwikkelen. 
 

 

 
De cliëntmedezeggenschap is lokaal geregeld voor elke locatie met de lokale cliëntenraad. Voor DeSeizoenen overkoepelend is de Gemeenschappelijke 
Cliëntenraad (GCR).  Voor zowel de lokale- als de gemeenschappelijke cliëntenraden zijn medezeggenschap- en huishoudelijke reglementen opgesteld. Naar 
aanleiding van het gelopen proces inzake de advisering over de huurovereenkomst met de Vastgoed BV is binnen DeSeizoenen in samenspraak met de GCR gewerkt 

Wat is een cliëntmedezeggenschap? 

Clientmedezeggenschap is meepraten als bewoners, ouders en verwanten over wat er gebeurt binnen DeSeizoenen 
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aan een ‘draaiboek gezonde zeggenschap’. Dit draaiboek is opgesteld om voor de toekomst – onverhoopte – procedures bij de Ondernemingskamer te voorkomen 
dan wel zodanig te reguleren dat de afweging of een enquêteprocedure moet worden gestart, op DeSeizoenen niveau plaatsvindt en niet op locatieniveau. 
 
Daarnaast hebben alle zes de locaties een actieve bewonersraad. Hoe dat er precies aan toegaat laat dit voorbeeld van de locatie Corisberg zien: 
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De Bewonersraad van de Corisberg bestaat uit 6 personen. Onder begeleiding van Jacqueline van Velzen komen de leden 1 keer in de maand bij elkaar om te 
vergaderen. Cor, Cindy, Mike, Paulo, Marcel en Dylan leggen me graag uit wat er tijdens zo’n vergadering wordt besproken.  
Elk woonhuis op de Corisberg en Villa Terwinselen (een huis in Kerkrade dat ook bij de Corisberg hoort) is vertegenwoordigd in de Bewonersraad. Daarnaast 
worden ook de externe cliënten, de mensen die werken op de Corisberg, maar ergens anders wonen, vertegenwoordigd. 
 
“Uitstapjes!”, is een van de eerste dingen die geroepen wordt als ik vraag waar het in de Bewonersraad over gaat. Maar ook: “Activiteiten op de Corisberg en 
ingekomen post van bijvoorbeeld bewoners.” Zo kwam er eens een brief over of een huis een hond mocht. De bewonersraad heeft de vraag serieus gewogen. 
“We hebben ook een poes op de Corisberg, dat gaat vaak niet samen met een hond. Wie gaat de hond dan uitlaten? En waar gaat de hond poepen en plassen?” 
Er komen ook ideeën van bewoners binnen of ze laten het weten als ze het ergens niet mee eens zijn. “Over verlichting die het niet doet of over een deur die 
geverfd moet worden.” De bewonersraad stelt dan vragen, denkt mee of stuurt de vraag door naar degene voor wie de vraag bedoeld is. Kortom: “We helpen 
alle cliënten van de Corisberg. Of we helpen locatiemanager Anita als ze een vraag aan ons heeft”, vertelt Cor.  
 “Soms vergaderen we ook samen met de wettelijk vertegenwoordigers”, vertelt Jacqueline. “En Anita is ook een keer uitgenodigd”, vertelt Cindy. En zij kwam 
met goed nieuws: de Bewonersraad krijgt 500 euro ter beschikking. “Maar voor de besteding van dat geld moet wel eerst een plan worden gemaakt”, licht 
Jacqueline toe. 
 
Heeft elke deelnemer aan de Bewonersraad een eigen taak? Cor: “Ik kijk in de brievenbus of er post is binnengekomen voor de bewonersraad”. Cindy: “Ik regel 
vaak de cadeautjes voor als iemand bijvoorbeeld afscheid neemt. Mike: “Ik let op het geld”. Paulo: “Ik ben de baas van de vergadering, de voorzitter”. “De 
voorzitter rouleert per seizoen”, licht Jacqueline toe. “Marcel helpt me vaak met het klaar zetten van de spullen en Dylan is onze vaste invaller voor als iemand 
anders niet kan.” 
 
Waar is de Bewonersraad trots op? Cor vertelt: “Op de nieuwe poort in de tuin!” De bewonersraad regelde dat deze vervangen werd. “Ook hebben we de 
cadeautjes voor de Dag van de Zorg vorig jaar geregeld. Dat vergde wat knutselwerk”, vertelt Jacqueline.  
 
In Coronatijd kon de Bewonersraad niet zo vaak bij elkaar komen. En als ze wel vergaderden, was dat op afstand. “Dat was stom”, zegt Paulo. “We hadden op 
een andere manier contact met elkaar”, vult Jacqueline aan. “We hebben geleerd om te vergaderen via de computer. Maar dat was toch minder prettig.” 
“Het leuke aan de Bewonersraad is dat je ze alles kunt zeggen of vragen. Ze zullen je altijd helpen door goede vragen te stellen of door actie te ondernemen. Ze 
kunnen goed luisteren.”, zegt Jacqueline. “De leden van de Bewonersraad kunnen goed met elkaar samenwerken. Ik help alleen maar; ze doen en beslissen heel 
veel zelf. Ze kunnen de taken goed verdelen. En als ze hulp nodig hebben dan staan ook oud-leden van de bewonersraad of achterban voor hen klaar. Ze kunnen 
trouwens ook heel goed samen lachen!” 
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Een fijne woonomgeving en passende huisvesting is van groot belang voor onze bewoners én medewerkers. De komende jaren staan we voor een flinke 
veranderopgave. 
 
Uitvoeren Strategisch Vastgoed Plan 
Hiertoe is met de Vastgoed BV in 2022 een nieuwe huurovereenkomst overeengekomen. Dit was een pittig en langdurig proces waarbij de deal aan hoge normen 
moest voldoen. In het kader van een af te geven zekerstelling voor lening voor vernieuwing/renovatie van het vastgoed, was het medezeggenschapstraject ook 
belangrijk, zowel voor de OR als de GCR. Helaas werd door een lokale raad een procedure bij de Ondernemingskamer aangespannen zonder succes. Deze proces 
heeft echter veel energie en geld gekost, zowel door de nieuwe functionele aanpassingen in bestaande huisvesting als ontwikkelingen van vastgoed op onze 
locaties. Om tot een concrete aanpak te komen, is samen met Vastgoed DeSeizoenen in 2021 een Strategisch Vastgoed Plan (SVP) opgesteld. De vervolgstap is om 
daadwerkelijk tot uitvoering te komen van de plannen die in het SVP worden benoemd. Voor de twee grote locaties is een masterplan opgesteld. Hierin worden 
concrete plannen beschreven en een volgorde van uitvoering benoemd. Vervolgens is in 2022 op beide grote locaties gestart met het opstellen van de Programma’s 
van Eisen voor de eerste projecten. 
 
Uitvoeren huurdersonderhoud.  
In 2022 is op een aantal locaties gestart met het uitvoeren van huurdersonderhoud. Dit huurdersonderhoud heeft voornamelijk betrekking op de binnenzijde van 
de gebouwen. Dit betreft werkzaamheden zoals bijvoorbeeld schilderwerk en het vervangen van vloerbedekkingen. De overige locaties zijn ook geïnventariseerd en 
in 2023 zal de uitvoering van de werkzaamheden vervolgd worden. Bij de prioritering in uitvoering van het huurdersonderhoud worden ook de toekomstige 
plannen vanuit het SVP meegenomen. 
 
Doelgroepenbeleid 
In het jaarplan 2022 stond vermeld dat DeSeizoenen zich zou buigen over het doelgroepenbeleid. Dit is nodig om een goede leidraad te hebben wie er bij 
DeSeizoenen kan komen wonen of werken, maar vormt ook de basis voor de vraag: welk personeel hebben wij nodig om deze bewoners/cliënten zo adequaat 
mogelijk te ondersteunen, maar ook: wat voor vastgoed hebben we nodig om onze doelgroep zo goed mogelijk te kunnen (blijven) huisvesten. 
 
Met professionals, locatieverantwoordelijken, maar ook een afvaardiging van de GCR en de OR, zijn we discussie gestart. Vanuit Kwaliteit & Veiligheid zijn gegevens 
verzameld die konden bijdragen aan de dialoog. In een paar sessies konden de aanwezigen zich vinden in de omschrijving van de doelgroepen die we willen 
bedienen. Cruciaal daarbij is onze antroposofische grondslag. Wij zijn daarom heel dicht bij onze missie gebleven. DeSeizoenen is en blijft voor mensen met een 
verstandelijke beperking en binnen die doelgroep sluiten we op voorhand niemand uit tenzij er sprake is van ernstige gedragsproblemen, ernstige psychische 
problematiek of (ernstige) verslaving. Passend bij en een bijdrage leveren aan de vitale gemeenschappen is ook heel belangrijk. De GCR heeft instemming verleend!  
 
 



–

©

Routekaart Green Deal / Duurzaamheid 
Om een goede basis te leggen voor het duurzaamheidsbeleid binnen DeSeizoenen is in 2022 gestart met een ‘Nulmeting Wet- en Regelgeving’. Deze inventarisatie 
heeft in beeld gebracht waar DeSeizoenen zich momenteel bevindt op het gebied van de uitvoering van geldende wet- en regelgeving en wat er nog moet 
gebeuren. In het rapport zijn de resultaten vertaald naar actiepunten en adviezen, onderverdeeld in korte en lange termijn perspectief. Vervolgstap is het uitwerken 
van de visie en strategie op het gebied van duurzaamheid voor DeSeizoenen en om te kijken naar de wijze waarop dit in de bedrijfsvoering kan worden opgenomen. 
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We zien binnen DeSeizoenen een wens en noodzaak om bewoners en medewerkers te begeleiden in hun ontwikkeling. De druk in de zorg is de afgelopen jaren niet 
minder geworden, tegelijkertijd zien we dat de arbeidsmarkt in de zorg flink grilliger is geworden en het niet vanzelfsprekend is de juiste mensen op het juiste 
moment aan te trekken. Vanuit deze spagaat goede zorg leveren, vraagt veel van onze mensen en vraagt om goed gefaciliteerd te worden op inhoud van de zorg en 
alles daaromheen. Hier hebben we met name op ingezet de afgelopen periode. Hierna zijn enkele voorbeelden van thema’s genoemd die aandacht gekregen 
hebben ten behoeve van uiteindelijk goede zorg door ontwikkeling van bewoners en medewerkers. De ontwikkeling bij medewerkers leidt immers tot betere 
begeleiding waardoor ook de bewoners zich verder kunnen ontwikkelen. 
 
Gemotiveerde, bekwame medewerkers die met passie bij DeSeizoenen werken zijn een belangrijke voorwaarde om goede zorg te verlenen. Medewerkers in hun 
kracht zetten, gaat over het inspireren, faciliteren en gericht opleiden van de medewerkers. Het bieden van ruime, heldere kaders. Het bieden van een veilige 
werkomgeving, rust in de roosters en een fijne werkplek.  
 
Het gaat ook over medewerkers die weten wat er van hen verwacht wordt, verantwoordelijkheid nemen en vanuit kennis, vaardigheden en tegenwoordigheid van 
geest handelen. Krachtige, zelfstandige teams; goed op elkaar ingespeelde teams, onderling verdeelde taken en rollen, die weten wat er verwacht wordt. Zonder 
een nieuwe term te gebruiken voor een nieuwe aanpak, willen we onze teams sterker maken door verschillende aanpakken. Het gaat steeds meer om maatwerk 
wanneer we het hebben over de ontwikkeling van individu en teams. Waar ligt de ontwikkelbehoefte en wat kan ons daarbij helpen, zijn vragen die leidend zijn. Dit 
betekent dat we niet per definitie 1 tool voor de totale organisatie inzetten, maar kijken wat passend is en effect heeft. 
 
Met dienend leiderschap wordt aangesloten op de ontwikkeling van teams en medewerkers; coachend waar gewenst, (bij)sturend waar nodig. Leren en 
ontwikkelen is hierbij het vertrekpunt. Mede daarom heeft DeSeizoenen flink geïnvesteerd in Leren & Ontwikkelen. We hebben 2 nieuwe medewerkers 
aangetrokken die ons helpen bij het neerzetten van een stevig opleidingsgebouw. We organiseren en faciliteren zoveel mogelijk op gemeenschappelijk niveau 
(centraal). Een onderdeel hieruit is de registratie van opleidingen. Dit alles moet leiden tot het juiste leeraanbod en goed ontwikkelde medewerkers om in de 
zorgvraag  te voorzien op de best mogelijke wijze. 
 
In de huidige arbeidsmarkt is het vinden, binden en boeien van medewerkers van groot belang. Hierbij zetten we onze antroposofische identiteit in, geven nieuwe 
medewerkers een warm welkom, zetten stagiaires in en door de hierboven genoemde richting weten we medewerkers te inspireren en aan ons te binden. 
Afgelopen jaar hebben we samen met externe specialisten gekeken hoe we het geheel van recruitment vanuit en binnen DeSeizoenen kunnen 
versterken/optimaliseren. Een van de uitkomsten is dat we een Adviseur Werving & Selectie hebben aangenomen die ons onder andere ondersteunt bij gerichte 
arbeidsmarktcommunicatie op gemeenschappelijk en lokaal niveau. Daarnaast is het zaak om vanuit een strategisch personeelsplanning in te spelen op 
toekomstige ontwikkelingen (zoals doelgroepenbeleid) om zodoende vroegtijdig in te kunnen spelen op de gewenste ontwikkeling en mobiliteit van medewerkers. 
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Een warm welkom voor medewerkers (introductieprogramma):  
 
We reiken een introductiemap uit aan nieuwe medewerker om ze een warm welkom te geven. Op iedere locatie vinden introductieprogramma’s plaats. 
Iedereen kan zich inschrijven voor een introductie op de Antroposofie. Er is een checklist in gebruik genomen die helpt bij het inwerken van nieuwe 
medewerkers. We willen de nieuwe medewerker zo snel en efficiënt mogelijk, goed inwerken in een periode van wederzijdse oriëntatie, ze aandacht geven en 
welkom laten voelen.  Iedere nieuwe medewerker krijgt een maatje tijdens de inwerkperiode die de nieuwe medewerkers informeert, meeneemt in alle 
processen, aan collega’s voorstelt en de vraagbaak is voor de nieuwe medewerker. 
 

 

Ontwikkeling krachtige teams:  
 
Teams kunnen gebruikmaken van teamontwikkelplannen om te reflecteren en vooruit te kijken naar wat nodig is. Ook hebben we ieder kwartaal een 
“leidinggevende dag” waarin belangrijke thema’s gedeeld worden o.a. ter inspiratie & motivatie voor/van leidinggevenden om gericht met hun teams aan de 
slag te gaan.  
 

 

Opleiden:  
 
Er is beleid ontwikkeld: ontwikkeling opleidingen, registratie van opleidingen, centrale aansturing: hier zijn 2 nieuwe medewerkers voor aangetrokken. We zullen 
meer inspelen op daar waar behoefte ligt in teams, op locatie of op organisatie niveau. Een voorbeeld hiervan zijn de begeleiding intensieve groepen, waar 
hebben onze bewoners en teams behoefte aan, hoe kunnen we medewerkers die daar werken beter ondersteunen. 
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Afgelopen jaren hebben we 2 maal een volledige medewerkers tevredenheidsonderzoek laten uitvoeren. De resultaten zijn gedeeld met de locaties en 
leidinggevenden. Tevens  hebben leidinggevenden een workshop gehad hoe ze deze resultaten kunnen bespreken met hun teams. 
 
In- en uitstroom van medewerkers 
Volgende stap die we gezet hebben is het meten van de in- en uitstroom van medewerkers. We willen graag weten waarom mensen willen werken bij DeSeizoenen, 
maar ook wat maakt dat ze vertrekken. De resultaten van deze onderzoeken worden per kwartaal gedeeld met leidinggevenden zodat ze vanuit dit inzicht kunnen 
inspelen op het versterken van de binding met hun medewerkers. Onderstaand is weergegeven waarom medewerkers vertrekken om waarom ze juist trots zijn om 
bij DeSeizoenen te werken (resultaten laatst gemeten onderzoek door Effectory). 
 
Continuering van zorg 
Om de zorg voor onze dierbare bewoners voor nu en de toekomst goed te borgen hebben we gekeken naar wat nodig is (kwalitatief en kwantitatief). We hebben te 
maken met een spagaat tussen grotere complexe zorgvraag en toenemende druk op de personeelsvoorziening. Dit complexe vraagstuk heeft ons gedwongen en 
dwingt ons om nog meer  gezamenlijk met elkaar op te trekken en de krachten te bundelen. We hebben de gehele organisatie meegenomen, maar ook externe 
stakeholders. Dit heeft geleid tot onder anderen inspiratie overleggen om dit vraagstuk samen te bespreken en oplossingsrichtingen te verkennen. De uitkomsten 
en acties zullen beschreven worden in het eerste kwartaal van 2023 en daarna gedeeld worden binnen de organisatie. We geloven in deze gezamenlijke aanpak, 
waarbij we alvast weten dat we sowieso zullen insteken op:  

- Aandacht voor onze medewerkers  
- Krachtige teams  
- en het inzetten van het netwerk van de bewoner. 

 

Doelgerichte arbeidsmarktcommunicatie (recruitment ondersteuning):  
 
Er is een Adviseur Werving & Selectie aangenomen. Deze gaat recruitment op gemeenschappelijk- en lokaal niveau ondersteunen. Daarnaast zal deze 
functionaris uitwerken wat externe adviseurs ons afgelopen jaren geleerd en voor ons hebben voorbereid. We kijken op korte termijn welke rol vrijwilligers, 
ouders, verwanten van bewoners kunnen spelen in het op orde krijgen van de personele voorziening. 
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Onder andere vanuit het MTO, maar ook aangemoedigd door de OR en het MT hebben we afgelopen jaar Leren & Ontwikkelen hoog geprioriteerd. Dit gezamenlijk 
commitment heeft geleid tot een investering van uren op Leren & Ontwikkeling. Twee nieuwe medewerkers die ons gaan helpen bij het opzetten van een solide 
basis voor leren en ontwikkelen van medewerkers.  
 
Visie, beleid en uitvoering zullen goed beschreven worden (kwaliteit, faciliteren en inrichting) en de organisatie en planning komen grotendeels op centraal niveau 
te liggen (inrichting), waardoor de kwaliteit en efficiëntie kan worden geborgd. Dit zal moeten leiden tot betere ondersteuning van medewerkers in hun 
ontwikkeling, het ontzorgen van de locaties, professionalisering en kostenbesparing. Om dit te faciliteren stellen we ons scholingsaanbod open voor medewerkers 
via Insite/Profit van AFAS (Cursus Management Systeem).  Op enkele locaties proberen we dit al in de praktijk uit. 
 
Vanuit het bovenstaande zijn voor het komend jaar vier speerpunten benoemd: 

• Van lokaal naar centraal organiseren 
• Naar een werkbare visie op leren en ontwikkelen 
• Aanbod op basis van de behoefte in de praktijk  
• Antroposofische scholing 
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DeSeizoenen is een organisatie waar goede, eigentijds zorg wordt geboden en waar vanuit een antroposofisch kader wordt gewerkt. In het meerjarenbeleidsplan is 
daarom apart aandacht voor de antroposofische identiteit van DeSeizoenen. 
 
Maar wat is nu eigenlijk antroposofische zorg? Een veelgehoord antwoord is: ‘Dat is lastig in worden te omvatten, dat VOEL je als je in een antroposofische 
zorginstelling bent’. Het mooie van ervaren, voelen en beleven is dat dit voor ieder mens verschillend kan zijn. Ieder mens is uniek en ieder mens ervaart dingen op 
zijn eigen manier. Tegelijk gaat antroposofische zorg verder. Het is belangrijk te willen weten hoe dingen met elkaar samenhangen en waarom je dingen wel of niet 
doet. Het gaat er niet om dat iets moet omdat het moet, maar dat je iets doet omdat het goed is. En of het goed is moet je samen steeds weer opnieuw 
onderzoeken. 
 
Onderstaande onderwerpen zijn in 2021 geformuleerd en in 2022 verder uitgebouwd: 

 

 
Introductiecursus voor nieuwe medewerkers 

Op verschillende locaties worden basistrainingen antroposofie gegeven voor medewerkers die onlangs in dienst zijn gekomen. Voor de inhoud van deze 
scholing zijn de krachten en ideeën van de cultuur coördinatoren gebundeld. Dat heeft geleid tot een introductie scholing die iedere nieuwe 
medewerker binnen 3 maanden kan volgen, al dan niet op eigen locatie. Het heeft de voorkeur dat medewerkers met gedegen kennis over een 
onderwerp dat aan bod moet komen (3 en 4 ledig mensbeeld, antroposofische medicatie, biologische voeding, helende omgeving) zich verbinden aan 
een onderwerp en dat op verschillende locaties komen vertellen.  

 
De samenhang tussen dagelijkse ritmes en vitaliteit 

Het voeren van ‘eigen regie’ gaat beter als je deel uitmaakt van een veilige groep. Dat rituelen mensen kunnen helpen om te ervaren dat ze deel 
uitmaken van een natuurlijk ordening, van menselijke gemeenschap en van een geestelijke wereld. Als begeleider kom je in een organisatie waarin al 
allerlei dingen gewoon zijn geworden, zoals een spreuk voor de maaltijd. Er zijn gewoonten en die geven de dag houvast. En soms kom je mensen tegen 
die vinden dat bepaalde dingen moeten: zo hoort het en zo hoor jij ook te doen. Dat vraagt van iedereen flexibiliteit. Het gaat niet om een leer of geloof, 
maar om de intentie te willen leren van elkaar en tegelijk de dingen ook samen te doen en te onderzoeken. 
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De ontwikkeling van een antroposofisch begeleidingshuis: Camino 

Onze antroposofische zorgverlening vindt zijn inspiratie in de antroposofie van Rudolf Steiner. Camino put uit deze bron. Tegelijkertijd wordt er 
geconstateerd dat de triple-c methodiek ons óók helpt in het vinden van houvast in begeleidingssituaties. Inhoudelijk versterken en verrijken Camino en 
triple-C elkaar. In deze geïntegreerde methodiek is het ons streven om ook de bewonersbespreking een centrale plek te geven. De bewonersbespreking is 
een beeldvormende werkwijze die vanuit de antroposofische menskunde is ontwikkeld. 

 
Intern netwerk voor onderhouden en voeden antroposofische identiteit; de Antroposofische Vrijplaats 

Om te voorkomen dat kennis over en verbinding met antroposofie verdwijnt is het van belang om medewerkers met elkaar in contact te brengen en met 
elkaar in gesprek te laten gaan. De Vrijplaats antroposofie is een groep van medewerkers van DeSeizoenen die op vrijwillige basis vier keer per jaar bij 
elkaar komen. Duidelijk is geworden dat er veel enthousiasme bestaat bij de medewerkers om hieraan bij te dragen. Hiermee komt de vrijplaats tegemoet 
aan een behoefte die leeft onder de medewerkers. De vrijplaats geeft rugdekking en zorg voor inspiratie. Met de uitwisseling binnen de vrijplaats leveren 
de medewerkers een bijdrage aan de verbinding en ontwikkeling van de antroposofische identiteit van DeSeizoenen door: 
• een onderzoekende houding te stimuleren aan de hand van een vraag of een inhoudelijk thema dat wordt ingebracht binnen de vrijplaats 
• een kring van medewerkers op te bouwen die zich steeds verder uitbreidt  
• dat alle lagen van de organisatie vertegenwoordigd zijn;  management, ondersteunende diensten, gedragskundigen, therapeuten, teams vanuit wonen 

en werken.  
 
Samenwerking met andere antroposofische zorgorganisaties 

Er zijn contacten met andere antroposofische organisaties over samenwerking op verschillende terreinen (o.a. vergroten bekendheid antroposofie en 
antroposofische gehandicaptenzorg (Camino)). 
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; Evert Hoefman (gedragskundige) vertelt: 

  

 
Er is een landelijke projectgroep die Camino ontwikkelt in samenwerking met vele andere experts in de antroposofische zorg. De leden van deze projectgroep 
Camino zijn Evert Hoefman (gedragskundige bij DeSeizoenen), Pim Blomaard (onderzoeker lectoraat Academie Gezondheidszorg) ), Truida de Raaf ( GZ-
psycholoog Academie Antroposofische Gezondheidszorg) en Manfred Flessner (sociaal therapeut en docent Scillz). 
 
In samenwerking met experts, cliënten en hun vertegenwoordigers van verschillende antroposofische zorgorganisaties zijn de essentiële kenmerken van 
antroposofische begeleiding verzameld en beschreven. De betrokken zorgorganisaties zijn: Het Maartenhuis, Urtica de Vijfsprong, OlmenEs, De Raphaelstichting, 
Lievegoed, DeSeizoenen en het Hermeshuis. In oktober 2021 is de eerste vorm van deze werkwijze gepresenteerd. We hebben dit methodisch kader de naam 
Camino gegeven: ‘jouw reis in de antroposofische zorg’. Camino betekent ‘pad’ of ‘weg’: Wij zijn allen op weg en lopen ons levenspad. In het document Camino 
is een methodische beschrijving van de essenties van deze gezamenlijke weg te vinden, voor alle medewerkers te raadplegen op ons online Trefpunt. Input van 
proeftuinen en lezers zullen leiden tot een uiteindelijke eerste versie van Camino in April 2023. 
 
Een digitale Camino 
Wat verder in ontwikkeling is:  een digitale Camino. Het beschreven methodische kader Camino wordt aangevuld door deze digitale Camino. Daardoor is verdere 
verdieping van de 4 essenties uit Camino digitaal toegankelijk in de vorm van filmpjes, podcasts en praktische tools.  
 
Beleidsontwikkeling en scholing in antroposofische zorg binnen DeSeizoenen 
Het is wenselijk dat er één basismethodiek is die binnen heel DeSeizoenen wordt gebruikt. Het doel en de betekenis hiervan is het realiseren, versterken en 
verder ontwikkelen van kwaliteit van antroposofische zorg voor de cliënten van DeSeizoenen. Daartoe is er beleid ontwikkelt vanuit de vakgroep van 
gedragskundigen en artsen in samenwerking met het Directie en management waarin vorm en inhoud is gegeven aan de scholing van antroposofische 
zorginhoud. Dit beleid is beschreven in de Notitie: Op weg naar een DeSeizoenen Camino.  dd 29-6-2022. Deze notitie is aangenomen als uitgangspunt van 
DeSeizoenen.  
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Landelijke ontwikkeling van scholing van Camino  
Vanuit de antroposofische scholingsorganisaties Scillz, Academie voor Antroposofische Gezondheidszorg en Plegan wordt een scholingsconcept Camino 
ontwikkeld. Een eerste pilot waarbij deze scholing gegeven wordt in een aantal antroposofische zorgorganisaties zal in 2023 plaatsvinden. 
Er is vanuit DeSeizoenen contact en afstemming over dit scholingsaanbod om tot een scholingsopzet te komen die aansluit bij de situatie binnen DeSeizoenen. 
 
Onderzoek naar Camino als methodiek in antroposofische zorg 
Door het lectoraat van de Hogeschool Leiden wordt in samenwerking met de projectgroep Camino onderzocht hoe een verdere onderbouwing en ontwikkeling 
van Camino kan gaan plaatsvinden. 
 
De eerste reacties op deze methodiek Camino zijn positief. Deze warme ontvangst geeft de projectgroep moed en energie om verder te gaan op deze mooie 
weg Camino. 
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In de periode november 2021 – januari 2023 is voor elke locatie van DeSeizoenen afzonderlijk een Client Tevredenheidsonderzoek (CTO) uitgevoerd. Ruim 400 
bewoners en vertegenwoordigers hebben samen 55 woonhuizen en bijna 40 werkgebieden beoordeeld. Onderstaande een samenvatting van alle eindrapporten 
die zijn opgesteld door het onderzoeksbureau Quality Qube. Bij de gebruikte cijfers is het gewicht van de antwoorden van bewoners/cliënten gelijkgesteld aan de 
antwoorden van hun vertegenwoordigers. Alle cijfers worden uitgedrukt als percentage van de maximale beoordeling van 100% ofwel een 10. 
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Voor bewoners en/of hun wettelijk vertegenwoordigers die niet tevreden zijn over DeSeizoenen bestaat de mogelijkheid om gebruik te maken van een 
cliëntvertrouwenspersoon. In 2022 is één klacht ingediend. Dit is aanzienlijk minder dan de 16 klachten die in 2021 zijn ontvangen. 
De klacht uit 2022 is behandeld door de geschillencommissie die klager niet in het gelijk heeft gesteld.  
 
Bij de Cliëntvertrouwenspersoon onvrijwillige zorg, ondergebracht bij Zorgbelang, zijn in 2022 geen klachten in behandeling genomen. 
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In 2021 is besloten om van certificering te wijzigen. Dat jaar voldeden we aan de kwaliteitsnorm NEN 155224 Zorg en Welzijn. In jJanuari 2022 zijn we opnieuw 
beoordeeld en hebben ook de hercertificering weer gehaald. Ook nu zijn er aandachtspunten voor ons vastgesteld: 
 
Norm 6.2.1: kwaliteitsdoelstellingen zijn nog niet concreet geformuleerd en niet in samenhang gemonitord 

Voor 2023 geldt nu onze afdeling Kwaliteit & Veiligheid qua mankracht weer op orde is, kan gebouwd worden aan het verder uitbouwen van het 
kwaliteitsmanagementsysteem met daarbij het aantoonbaar maken van de kwaliteitsdoelstellingen en het in samenhang monitoren. 

 
Norm 7.4: Niet helder, welke informatie met welk doel op welke manier, aan welke belanghebbenden wordt gecommuniceerd (voorbeeld 
arbeidsmarktcommunicatie) 

Onze nieuwe adviseur werving & selectie vormt samen met onze communicatieadviseur een goed span om die arbeidsmarkt goed te benaderen. De in 2022 
gepleegde onderzoeken in het kader van de benadering van de arbeidsmarkt, worden ingezet om doelgericht en eigentijds te vinden, binden & boeien, 
Ook de bovengenoemde andere aansturing van de organisatie en het zorgproces vraagt om goede en duidelijke communicatie. Uitbreiding van de formatie 
van communicatie is hierbij een uitgangspunt. 

 
Norm WMCZ: doorgroeien naar een meer vanzelfsprekende samenwerkingsrelatie tussen het management en de medezeggenschap, waarbij taal & tempo ook een 
rol speelt. 

Veel aandacht is in 2022 gegaan naar problemen met de medezeggenschap en een Ondernemingskaderprocedure. De gestaag ingezette weg om te komen 
tot gezonde clientmedezeggenschap wordt verder doorlopen.  Daarbij zal ook meer tijd genomen worden voor tempo & taal om ook de zeggenschap van de 
bewoners beter te laten aansluiten.  

 
Norm 5.1.2: ontbreken van ouderenbeleid 

In 2022 is gewerkt aan het herijken van het doelgroepenbeleid, waarin – uiteraard – ook is ingezoomd op het aantal oudere bewoners binnen onze woon- 
en leefgemeenschappen. 
In 2023 wordt bezien hoe er ouderenbeleid vormgegeven kan worden en de gevolgen daarvan voor o.a. medewerkers en huisvesting. Bij het masterplan 
voor onze huisvesting en bij de daarop aansluitende programma’s van eisen wordt dit al meegenomen. 
Zoals eerder genoemd gaan we in 2023 hier verder mee aan de slag.  
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DeSeizoenen kent een systeem van interne audits dat bestaat uit een tweetal gestandaardiseerde audits en twee interne audits die gekozen worden op onderwerp. 
De gestandaardiseerde audits  gaan over medicatieveiligheid (inclusief bevoegd en bekwaam) en voedselveiligheid en hygiëne. Het jaar 2022 is onder ander 
gedomineerd geweest door Corona en ziekte en vertrek van adviseurs Kwaliteit & Veiligheid. Hierdoor is minder aandacht vanuit de afdeling Kwaliteit & Veiligheid 
voor de gestandaardiseerde audits. In 2022 zijn er 10 gestandaardiseerde audits gehouden. 8 x een audit voor medicatieveiligheid, 2 x voedselveiligheid & hygiëne.   
 
Doordat de interne audits binnen de teams gehouden worden, wordt er een meetlat in het onderwerp gestoken. Dat zorgt ervoor dat medewerkers op scherp 
komen te staan ten aanzien van medicatieveiligheid en voedselveiligheid & hygiëne. Ieder team dat meedoet krijgt een rapport. Er gaat een afschrift aan de 
locatiemanager en/of clustermanager (net wie de opdrachtgever is). Samen moeten ze met de verbetermaatregelen aan de slag. In het rapport wordt er een 
onderscheid gemaakt tussen verbetermaatregelen voor het team en verbetermaatregelen voor de locatie. Een team heeft immers niet overal zelf invloed op. De 
maatregelen op locatieniveau worden gezamenlijk opgepakt. 
 
 

 
In 2022 zijn we bij DeSeizoenen aan de slag gegaan met een nieuw meldformulier voor cliënt- en niet cliëntgebonden incidenten. Niet overal wordt consequent 
omgegaan met de nieuwe formulieren, maar een lichte verbetering is te zien aan het einde van het jaar ten opzichte van begin 2022. De gedane meldingen over 
2022 blijken vrij constant te zijn (zie eerste afbeelding). 
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DeSeizoenen heeft in 2022 drie incidenten gemeld bij de inspectie, deze zijn onderzocht met behulp van de Prisma methode. Eén incident heeft plaatsgevonden in  
2022 en door het prisma onderzoek is begin 2023 beslist deze nog te melden bij de inspectie. Vanuit de 3 gemelde incidenten zijn door de Inspectie bij 1 onderzoek 
aanvullende vragen gesteld. Deze vragen zijn inmiddels beantwoord, we zijn in afwachting van de reactie van de inspectie. De andere 2 onderzoeken zijn afgesloten 
door de inspectie. Daarnaast zijn er 3 andere incidenten ook onderzocht met behulp van de Prisma-methode, maar deze zijn niet gemeld bij de inspectie. 
 
 

 
In 2022 zijn er in totaal 8 beveiligingsincidenten gemeld. Van deze 8 incidenten zijn er 2 als datalek gemeld bij de Autoriteit Persoonsgegevens.  
De eerste melding is gedaan rondom een datalek dat te maken had met een  lek bij CarenZorgt van Nedap. Hier zijn meerdere zorgorganisatie de dupe van 
geworden.  
Het tweede datalek dat gemeld is, is op verzoek van een vertegenwoordiger van een ex-cliënt. Volgens de vertegenwoordiger is er privacygevoelige informatie 
gelekt. Op uitdrukkelijk verzoek van de vertegenwoordiger is het incident gemeld bij de Autoriteit Persoonsgegevens. De analyse is besproken met alle 
betrokkenen. 
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Voor deze voortgangsrapportage is geen externe visitatie nodig. Uit de vorige externe visitatie zijn de hierna genoemde adviezen benoemd: 
 
Adviezen voor de toekomst 
Volgend kwaliteitsrapport geeft inzicht in het cliënttevredenheidsonderzoek. Hierbij wordt het advies gegeven om dit in het kader van ‘geeft de dag zin’ vorm te 
geven. Daarmee wordt de toegevoegde waarde van DeSeizoenen aan de bewoner duidelijk gemaakt.  
In een volgend rapport nog meer uitdragen dat je trots bent op datgene wat je bereikt. Meer cliëntverhalen ophalen 
 
Conclusie 

• Het kwaliteitsrapport mag nog meer terugkijken en reflecteren op datgene dat we willen zijn en bereiken 
• In het rapport moet volgend jaar ruimte zijn voor wat de directie/locatiemanagement heeft geleerd van het afgelopen jaar.  
• Meer aandacht voor sfeer en materialen vanuit de antroposofische gedachte 
• Het kwaliteitsrapport mag meer aandacht schenken aan wat gaat er nu al goed, waar kunnen we verbeteren en wat hebben we al gedaan, wat is er al 

bereikt? 
• Het kwaliteitsrapport kan meer inzicht geven in ervaringen waaruit de echte kwaliteit blijkt vanuit de kernwaarden van DeSeizoenen, 

medewerkerstevredenheid goed uitleggen en werkplezier goed uitwerken 
• Scores uit onderzoeken goed uitleggen en duidelijk maken wat je met de resultaten gaat doen 
• Tekst voor de werving van medewerkers meer aan laten sluiten bij de kernwaarden die ook voor de bewoners gelden.  

 
Voor het kwaliteitskompas 2023 zullen deze punten meegenomen worden. 


