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THEMAFICHE DRAGER BELEIDSVOEREND VERMOGEN:

INNOVATIEF VERMOGEN

OMSCHRIVING

DEFINITIE (Vanhoof & Van Petegem, 2017)
Innovatief vermogen gaat over de mate waarin de organisatie openstaat voor en omgaat met
vernieuwingen, en erin slaagt om vernieuwingen op een succesvolle manier te implementeren.

INDICATOREN MET PRAKTIJKVOORBEELDEN (Vanhoof & Van Petegem, 2017)

In deze kinderopvang...

1.

neemt men een positieve houding aan ten aanzien van vernieuwingen.
Voorbeeld: Om een innovatie succesvol te maken, heb je best zoveel mogelijk mensen mee.
Vandaar is het van belang dat je werkt aan de motivatie en de betrokkenheid van de
medewerkers in de opvanglocatie. Een voorbeeld hiervan is het stappenplan van KdG uit de
brochure ‘groene voetjes in de kinderopvang’ om je buitenruimte te vernieuwen. Zij duiden op
het belang van stap twee: je team informeren en motiveren op zoek naar een visie: “In
kinderdagverblijff ‘het Egeltje’ was de buitenruimte het domein van de peuters. De baby’s
kwamen er nooit, de kruipers zelden. Hun leefgroepen lagen verder van de buitenruimte.
Daarom wilde het kinderdagverblijf het veranderproject opstarten in de peutergroepen. Tijdens
een teambevraging bleek dat alle groepen de ruimte graag wilden gebruiken. Het
kinderdagverblijff veranderde de aanpak en organiseerde een eerste overleg met het gehele
team” (KdG & Ecohuis Antwerpen, 2020).

volgt men veranderingen in regelgeving, beleidsaanbevelingen en vernieuwingen systematisch
op.

Voorbeeld: Opvanglocaties met een innovatief vermogen volgen mogelijkse vernieuwingen op
en botsen zo op kansen zoals het projecten, zoals doorgaande lijn: “De Vlaamse Regering zal
een subsidie toekennen voor twaalf projecten waarin lokale samenwerkingsverbanden
gedurende een periode van drie jaar gericht en vernieuwend kunnen werken aan een
doorgaande ontwikkelingslijn voor kinderen van nul tot zes jaar. Het is goed dat dit initiatief
ruimte en middelen biedt voor innovatie en bottom-up leren wat werkt voor de integratie van
kinderopvang, kleuteronderwijs en buitenschoolse opvang” (Vlaamse Raad WVG, 2021).

Een ander project het PINKO project waarin kinderopvang en multifunctionele centra samen de
handen in elkaar slaan om inclusieve kinderopvang te realiseren voor elk kind en elke ouder (Kind
en Gezin, 2019).

Voorbeeld: Door corona veranderde de regelgeving snel. Een voorbeeld hiervan is externen (en
dus ook ouders) geen toegang meer hadden tot de speelzaal. Kinderdagverblijf 't Kresjken en
Kastaar kwamen zo origineel uit de hoek om een voorleesproject toch te laten doorgaan. Ze
vroegen de ouders om via facebook chat een eigen verhaal te schrijven. De bedoeling is dat een
ouder telkens met een zin verder bouwt aan het verhaal. Het verhaal werd aan het einde van de
week voorgelezen aan de kinderen. Op deze manier betrok het kinderdagverblijf de ouders op
creatieve manier bij het project en werd de voorleesweek een succes.
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Voorbeeld: Het niet toegankelijk zijn voor externen had nog andere gevolgen voor de
kinderopvang. Tal van kinderdagverblijven konden zo hun rondleidingen niet meer fysiek laten
doorgaan. Er werd creatief gezocht naar een manier om hun voorziening toch open te stellen
voor nieuwe ouders. Filmpjes en virtuele rondleidingen werden ontwikkelt om ouders alsnog
een kijkje te geven in de voorziening (SBKinderopvang, 2022).

3. weet men bij vernieuwingen passend om te gaan met weerstanden*®.

Voorbeeld: In de methodieken die volgen, valt te lezen dat je kan omgaan met weerstand door
te bevragen wat hen tot die weerstand brengt, om zo daaraan tegemoet te komen. In het
onderstaand voorbeeld wordt er bij het uitdenken van een vernieuwing (vb. het aanbieden van
flexibele kinderopvang) meteen stilgestaan bij de weerstand die daaruit kan volgen, zoals te
lezen: “In het vorige onderdeel bleek dat sommige ouders niet kunnen kiezen voor kinderopvang
omdat die niet open is wanneer zij die nodig hebben of omdat er geen plaats is wanneer zij plots
een opdracht hebben. Uit die bevinding rijst de vraag of de kinderopvang de flexibiliteit van de
arbeidsmarkt moet volgen. De vraag is complex. Een risico is bijvoorbeeld dat de medewerkers
van de opvang zelf in een flexibele job terechtkomen, omdat het zo moeilijk te voorspellen valt
hoeveel kinderen er naar de opvang komen. Een overheid zou kunnen bijspringen en flexibele
plaatsen financieren, of ze nu worden ingevuld of niet. Zo kan de opvang zijn medewerkers
beschermen” (Raes et al., 2020).

Voorbeeld: Kinderdagverblijven kunnen ook soms weerstand ondervinden van ouders. Het
integreren van risicovol spel kan gedragen zijn door de medewerkers, maar staan ouders hier
wel open voor? Onderzoekster Helena Sienaert (Arteveldehogeschool) verklaart dat “Het
belangrijk is dat je al van bij de inschrijving duideliik communiceert met de ouders over hoe je
omgaat met risicovol spelen in je kinderdagverblijf. Zo kunnen ouders wennen aan het idee en
meegroeien met hun kind. Ook belangrijk is dat je de voordelen van risicovol spelen in de kijker
zet en je activiteiten toelicht. Laat ouders eens een activiteit meevolgen, of toon nadien een
filmpje. Dan zien ze meteen hoe zorgzaam jullie met risico’s omgaan. Een continue dialoog is de
sleutel tot succes. Daarom geeft onze RePLAY-draaikalender wekelijks opdrachten aan
begeleiders om met ouders en collega’s in gesprek te gaan over risicovol spelen.” (UnieKO, 2019)

4. probeert men initiatieven tot vernieuwingen ook vanuit de medewerkers te laten groeien*.
Voorbeeld: in onze 215 eeuw is vernieuwen niet meer iets dat louter van de verantwoordelijke
en/of organisator mag komen, integendeel. Uiteraard kan innovatie er enkel komen als daar
ruimte voor is, zoals in onderstaand citaat van een pedagogisch medewerker uit Nederland:
“Kinderen bekend maken met technologie, zoals een green screen, daar krijg ik energie van. Ik
krijg de ruimte om activiteiten te bedenken en de benodigde materialen aan te schaffen”
(Humankind, 2021).

5. wordt men ertoe aangezet te experimenteren.

Voorbeeld: Onderstaande uitspraak van een medewerker uit de kinderopvang linkt haar vrijheid
om te experimenteren aan de betrokkenheid van medewerkers bij het reilen en zeilen van de
kinderopvang. Door het eigenaarschap en de commitment dat de medewerker krijgt, neemt ze
initiatief om nieuwe zaken met de kinderen te ondernemen: “We mogen meedenken over de
toekomst. Dat zie je ook in de trainingen en scholingen die we volgen en zo kan ik de kinderen
verder laten groeien. Zo heb ik een tijd geleden voorgesteld om eens een keer op mijn sportschool
te gaan kickboksen. Ik heb dit aangegeven bij de sportschool, maar ook bij mijn organisatie en
ze vonden dat eigenlijk wel leuk. En ja, omdat ik zelf boks, heb ik zelf de les kunnen geven, de
kinderen konden allemaal op hun eigen manier meedoen” (Humankind, 2021, 00:53).
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is men gericht op voortdurende verbetering.

Voorbeeld: Waarop moet ik mij nu focussen om te vernieuwen? Het MeMoQ zelfevaluatie
instrument is een eerste stap bij het verbeteren van de pedagogische kwaliteit. Door met het
instrument aan de slag te gaan, ben je continu bezig met het in kaart brengen van jouw
pedagogische kwaliteit met als doel de opvanglocatie te verbeteren. Onderstaand citaat komt
uit de opstartfase van het MeMoQ project: “Het project werd een samenwerking tussen de
kinderopvangsector, opleidings- en vormingsorganisaties, Zorginspectie, ouders en experten.
Dat resulteerde in een visietekst over kwaliteitsvolle opvang, een nulmeting, een
monitoringinstrument voor Zorginspectie en een zelfevaluatie-instrument waar de
opvanginitiatieven zelf mee aan de slag kunnen om hun werking te verbeteren” (Van Braeckel,
2017).

is er een verspreiding van nieuwe inzichten die verantwoordelijke en medewerkers/teamleden
elders (bijv. nascholing) opdoen*.

Voorbeeld: een voorbeeld van een initiatief dat ervoor gaat zorgen dat de opgedane kennis ook
echt in het volledige team verspreid raak en zo ook gaat bijdragen tot het bevorderen van de
pedagogische kwaliteit is JoKo (Jobshadowing in de kinderopvang): “JoKo creéert een netwerk
voor leeruitwisseling tussen kinderopvangvoorzieningen. Medewerkers uit verschillende
voorzieningen gaan jobshadowen in een ander kinderdagverblijf en nemen hun ervaringen mee
naar hun eigen werkplek. Samen met hun team verkennen ze hoe ze hun individuele
leerervaringen kunnen benutten om als team te leren en te sleutelen aan de pedagogische
kwaliteit in de voorziening” (ESF, 2019).

onderzoekt men of vernieuwingen aansluiten bij de visie van waaruit men werkt.

Voorbeeld: Zoals eerder aangehaald is het niet de bedoeling om zomaar op elke kar te springen
maar te gaan nadenken of een mogelijk vernieuwing ook wel bij jouw opvanglocatie past. Een
Nederlands organisatie CompaNanny zet hierop in door CompaTalks aan te bieden, waarbij
innovaties kort worden aangebracht, maar waarmee de opvanglocatie zelf al dan niet mee
verder gaat afhankelijk van hun eigen visie: “Tijdens onze terugkerende CompaTalks nemen we
je mee in de meest actuele visies en trends op het gebied van kindontwikkeling en
opvoeding. Door korte, inspirerende talks willen wij het publiek raken en iets mee geven om over
na te denken. Ideeén en gedachten van sprekers die het waard zijn om gedeeld te worden, de
wereld in te brengen. Geen zware theorieén maar sprankelende, nieuwe inzichten. En niet alleen
gericht op pedagogiek, maar ook breder dan dat. Eigenlijk alles wat hiermee samenhangt en
onze kennis verbreedt. De krachtige CompaTalks van maximaal 20 minuten worden afgesloten
met face-to-face tijd om ndg meer kennis en ervaring te delen” (CompaNanny, z.d.).

probeert men bewust en overdacht nieuwe werkwijzen en benaderingen uit.

Voorbeeld: Om tot nieuwe inzichten en werkwijzen te komen, is het van belang om doordacht
te werk te gaan en niet zomaar op elke vernieuwing te springen. Initiatieven als het Limburgs
Steunpunt Kinderopvang nodigen uit om hier doordacht na te denken door ervaringen uit te
wisselen en kennis te delen: “Daarnaast wil het Limburgs Steunpunt Kinderopvang
opvanginitiatieven en andere belanghebbenden, zoals onder andere lokale besturen,
koepelorganisaties en onderwijsinstellingen samenbrengen om door middel van overleg en
ervaringsuitwisseling te komen tot nieuwe inzichten, innovatieve werkwijzen, strategische
partnerschappen en oplossingen voor de problematiek waarmee de kinderopvangsector te
maken heeft. Wij nodigen dan ook alle Limburgse opvanginitiatieven en andere
belanghebbenden uit om eens rond te kijken op onze website. Hier vinden jullie zowel
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het vormingsaanbod als de mogelijkheden tot begeleiding” (Limburgs Steunpunt Kinderopvang,
2021).

Voorbeeld: Mieke De Strooper, pedagogisch verantwoordelijke van Villa Clementina, geeft aan
dat gezonde voeding en veel bewegen superbelangrijk zijn in de ontwikkeling van kinderen. Het
heeft ook een belangrijke impact op hoe kinderen zich voelen. Bewust met voeding en
beweging bezig zijn, staat al heel centraal in de werking. In een interview vertelt Mieke: “Je
denkt vaak dat je goed bezig bent. Ook als je soms een cursus volgt, of eens door een boek
bladert, denk je ‘ik doe dat al’. Maar door toch eens stil te staan en projectmatig aan iets te
werken, kom je toch weer op nieuwe ideeén. En dat houdt heel de dynamiek erin waar je eigenlijk
naar toe wil werken (Vlaams Instituut Gezond Leven, 2020).

OEFENING — PRAKTIUKVRAAGSTUKKEN

Onderstaande vragen kunnen je helpen reflecteren over ‘innovatief vermogen’.

VRAAGSTUK 1

Als verantwoordelijke van een opvanglocatie weet je als geen ander dat blijvend innoveren en
vernieuwen van belang is. Je wilt hier ook echt veel aandacht aan geven, maar je hebt het gevoel dat de
praktische sleur van elke dag telkens als prioritair wordt gezien. Je wil graag je medewerkers mee nemen
in de nieuwste nieuwigheden, maar je vindt het zelf moeilijk om van alles op de hoogte te zijn, laat staan
om het met veel enthousiasme uit te dragen aan de medewerkers. De verantwoordelijke heeft het
gevoel dat ‘innoveren’ heel erg veel van haar vraagt, en dat er daar enorm veel tijd in kruipt als ze dit
degelijk wilt doen.

- Wat merk je op in de casus dat uiterst positief is? Hoe kan de verantwoordelijke zonder al te
veel tijdinvestering toch met innoveren bezig zijn? Welke rol kunnen medewerkers hier in
spelen? Hoe kan je de verantwoordelijke en/of het volledige team hierin ondersteunen? Naar
waar kan je de verantwoordelijke doorverwijzen?

VRAAGSTUK 2

Een kinderbegeleider in kinderdagverblijf ‘Katinka” wil erg graag starten met kinderyoga. Ze stelt dit op
teamvergadering voor aan haar collega’s, alsook aan de verantwoordelijke. In kinderdagverblijf ‘Katinka’
is dit niet onlogisch aangezien een puntje op de maandelijks uitgebreide vergadering altijd is ‘Dit wil ik
eens proberen...”, waar een medewerker of de verantwoordelijke of de organisator telkens met het
gekste idee kan/mag komen. Dit gebeurt niet dagelijks of wekelijks, maar door het structureel op de
agenda te laten staan en er voor open te staan, hebben ze al met heel wat zaken geéxperimenteerd.
De ene kinderbegeleider kan dit niet alleen op haar schouders nemen, dus zoekt ze mensen die willen
helpen.
- Wat merk je op in de casus dat uiterst positief is? Wat ligt aan de basis van dit succes? Hoe kan
je dergelijke sfeer ook in een kleinere groepsopvang creéren? Als de kinderyoga iets structureel
nieuw zou worden, hoe kan je dit dan implementeren? Wat is daarbij belangrijk?
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METHODIEKEN

Hieronder vind je enkele kaders en methodieken om de drager ‘innovatief vermogen’ in de praktijk te
ondersteunen.

DE ADOPTIECURVE VAN INNOVATIES - EVERETT ROGERS (1962)

De adoptiecurve is een curve die bekend geworden is uit de marketingtheorie en gebruikt wordt voor
het analyseren van doelgroepen ten aanzien van vernieuwing. De curve is een normaalverdeling die ook
buiten de marketing geldig is om zicht te krijgen op alle groepen die met innovatie te maken hebben.
De sterkte van het model is dat de percentages uit de normaal verdeling universeel zijn en dus op zo
goed als op alle groepen toe te passen zijn (Megens, 2019).

EARLY LATE
MAJOR ITY MAJORITY

LAGGARDS

3497% 397%

INNOVATORS
(Engineersonline, 2019)

e “Innovators” of Innovatoren/Vernieuwers (2,5%)

o Wanneer zij nog maar horen of zien over een initiatief, doen ze onmiddellijk — bijna
automatisch — mee. Zij zijn diegene die draagvlak helpen krijgen door het idee volledig
te omarmen.

o Vernieuwers betreft de mensen die graag als eerste iets nieuws bezitten en bereid zijn
om nieuwe ideeén uit te proberen.

e “Early adopters” of Vroege adopters/Pioniers (13,5%)

o De pioniers zijn ook zeer enthousiast over het idee of over de gevraagde verandering,
maar ze kijken iets meer de kat uit de boom en willen dus eerst kijken of het idee ook
wel degelijk klopt.

o De pioniers vormen een belangrijke groep, want zij zijn de opinieleiders en zijn dus
het voorbeeldmodel.

e “Farly majority” of Vroege volgelingen/Voorlopers (34%)

o Deze grote groep mensen omarmen het idee of het nieuwe gedrag echt. Het is dus

belangrijk om hen te bereiken zodat de innovatie zijn volwassenheidsfase bereikt.
e “Late majority” of Late volgelingen/Achterlopers (34%)

o De volgende groter groep is eerder sceptisch. De gevraagde vernieuwing past niet bij
hun huidige ideeén of gedrag waardoor het lastig is om deze groep te overtuigen.

o Deze groep betreft voornamelijk de mensen die alleen meedoen wanneer de
meerderheid het al heeft uitgeprobeerd.

e “laggards” of Achterblijvers (16%)

o Deze laatste groep mensen staan niet open voor het idee en/of nieuwe gedragingen,
tot op het moment dat ze er eigenlijk niet meer om heen kunnen. Er zal meer nodig
zijn dan communicatie om hen te overtuigen.

Page 50of 14



Versie 1: 7 februari 22

Menles

‘t@pzet
Crossing the Chasm — Geoffrey Moore (1993)

Zoals we reeds aanhaalden, is het van belang om de grote groep voorlopers (early majority) mee te
krijgen zodat jouw innovatie de volwassenheidsfase bereikt. Om dit te kunnen verwezenlijken zal je de
kloof tussen de pioniers (early adoptors) en de voorlopers (early majority) moeten overbruggen, m.a.w.
“How do you cross the chasm?”

$
V% 9%
® (2
o, Yo

De aangeduide kloof (Megens, 2019) op bovenstaande afbeelding ontstaat omdat de voorlopers (early
majority) eerst overtuigd moeten worden van het feit dat de ‘voorgestelde nieuwigheid” daadwerkelijk
beter is. Je gaat met andere woorden de vernieuwers (innovators) en de pioniers (early adopters) nodig
hebben om die grote groep voorlopers (early majority) mee te krijgen in het verhaal.

Dit kan op verschillende manieren (Don Zuiderman, 2014):

- Maak het doel heel erg duidelijk, en zorg dat het doel ook aanleunt bij de visie. Tegen welk
probleem liepen we aan, en waarom is het dus zo belangrijk om te vernieuwen? Waar willen
we heen?

- Jezoumet de vernieuwers (innovators) en de pioniers (early adopters) aan de slag kunnen gaan
door een kleinschalige implementatie te maken. Hierdoor ga je letterlijk tonen aan de grote
groep dat jouw vernieuwing (al dan niet) werkt.

- Houd rekening met het ‘gebruikersgemak’ van de vernieuwing. Vraag jezelf af of de vernieuwing
niet te ingewikkeld en/of complex is. Gebruiksvriendelijke innovaties zijn doorgaans
succesvoller.

Het is zinvol om in jouw opvanglocatie een inschatting te maken over welk soort vernieuwers je in
jouw opvanglocatie hebt zitten om de innovatie van de grond te krijgen. Als zelfreflectie oefening kan
dit ook erg zinvol zijn in een team, want veelal hebben mensen van zichzelf niet door dat ze een
bepaalde houding aan nemen ten aanzien van nieuwigheden.
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HOUDING TEN AANZIEN VAN VERNIEUWINGEN

Bovenstaand model geeft erg duidelijk weer dat er in een team verschillende deelnemers zijn die een
verschillende houding hebben ten aanzien van vernieuwingen. In het boek van Vanhoof & Van Petegem
(2017) vinden we nog een zesde groep mensen terug. Het is in een opvanglocatie zinvol om aan te geven
hoe de medewerkers tegenover de vernieuwing staan om zo te zien hoe er in het algemeen naar de
vernieuwing wordt gekeken.

Groepen van houdingen ten aanzien van Aandeel bij vernieuwingen
vernieuwingen
Vernieuwers
Vroege adopters
Vroege volgelingen
Late volgelingen
Talmers
Dwarsliggers
Totaal aantal medewerkers

QU W N

Zowel de vernieuwers (1) als de vroege adopters (2) staan erg open ten aanzien van vernieuwingen. De
vernieuwers gaan daar bovenop ook nog eens initiatief nemen voor het invoeren van veranderingen
door vakliteratuur door te nemen en/of vanuit het netwerk aan professionele relaties. De vroege
adopters zullen zelf geen initiatieven aanbrengen, maar ze springen onmiddellijk op de kar van de
vernieuwers.

De volgende twee groepen zijn de vroege en late volgelingen. De vroege volgelingen (3) zullen
veranderingen wel aanvaarden, maar pas na een langere denkperiode. De aanvaarding van de late
volgelingen (4) zal in tegenstelling tot de vroege niet uit henzelf komen, maar onder druk van anderen.
Dan pas zullen de late volgelingen de vernieuwing accepteren en het zich eigen maken.

Bovenstaande houdingen, lopen synchroon met de types uit de normaalverdeling van Rogers. Het
verschil zit in de onderverdeling van de ‘laggards’ in 2 groepen. Vanhoof en Van Petegem (2017) maken
een onderscheid tussen ‘talmers’ en ‘dwarsliggers’. De talmers (5) staan erg wantrouwig ten opzichte
van de vernieuwing en alles wat daarmee te maken heeft. Tegen hun zin zullen ze er wel in meestappen,
maar pas op het moment dat ze niet anders kunnen. De laatste houding is die van de dwarsliggers (6)
en dat zijn de personen die verandering niet of enkel op papier zullen toepassen.

Belangrijk om te weten is dat een persoon niet één bepaalde houding aanneemt. De houding die je
aanneemt is afhankelijk van om welk soort vernieuwing en/of idee het gaat. Je kan bijvoorbeeld een
pionier zijn in het toepassen van gezonde voeding in het kinderdagverblijf, terwijl je een talmer bent
ten aanzien van het risicovol spel. Bij het implementeren van een concrete vernieuwing is het daarom
zinvol om te kijken naar welke houdingen er aanwezig zijn in het team. Hoe sterk de vooropgestelde
veranderingen ook beargumenteerd, gedemonstreerd en gefaciliteerd worden, het is een illusie te
denken dat iedereen even geéngageerd in het verhaal zal meestappen. De verleiding is dan groot om
(te) veel energie te investeren in de talmers en de dwarsliggers met als gevolg dat het
vernieuwingsproces vertraagd of zelfs stilvalt. Door te erkennen dat er verschillen zijn in een groep,
weet je ook dat je ze anders moet benaderen om het beoogde gedrag te verkrijgen. Je moet je inleven
en je communicatie hierop aanpassen. Innovatie vergt dus in de eerste plaats een preventieve aanpak.
(Van Hoof & Van Petegem, 2017; Megens, 2019).
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WWK-MODEL

Omgaan met weerstand begint in de eerste plaats
met te beseffen dat weerstand normaal is. Als je
merkt dat de mensen uit jouw opvanglocatie niet

Weten Willen mee W|.Ilen met de“verandermg is het van belang
- Doelen « Motivatie even stil te staan bij de vraag waarom er nu zoveel
« Route + Betrokkenheid weerstand is tegen de vernieuwing. WWK is een

*» Spelregels * Vertrouwen . . .
« Impace (T < Omge acroniem voor de woorden: weten, willen en
init for me) + Overtuigingen kunnen, wat ook meteen de dimensies zijn
¢ FlErier waardoor  eigenaarschap  wordt  bepaald.

K Medewerkers, maar ook leidinggevenden, zijn met

_ K‘:::l':en en andere woorden in staat om eigenaarschap te

+ Ervaring beleven en dus te veranderen als ze ‘weten’” wat de

* Ruimte verandering betekent, als ze ‘willen’ veranderen en

» Middelen . . . ,
als ze de nieuwe manier van werken ‘kunnen
(VAVIA, 2018).

Als de noodzaak duidelijk is (weten), als ze betrokken zijn bij de verandering (willen) en als hun kennis
en ervaring in overeenstemming wordt gebracht met de verandering (kunnen), dan zal de vernieuwing
succesvol zijn. Door hierop in te zetten kunnen veranderprocessen leerrijk en aangenaam zijn, maar gun
je team ook voldoende tijd. De basis van dit model is: ‘betrokkenheid’. In het algemeen leveren
betrokken werknemers meer voordelen op zoals minder verloop en hogere efficiéntie, in het specifiek
geval van vernieuwing is die betrokkenheid extra van belang. Merk je dat je medewerkers niet betrokken
zijn? bevraag hen dan waaraan het ligt.

VERANDERINGSMODEL VAN KNOSTER (1991)

Het verandermodel van Knoster (1991) geeft mooi weer welke puzzelstukjes er nodig zijn om een
verandering te bewerkstelligen en tegelijkertijd ook wat de uitkomst is als er een specifiek puzzelstukje
mist. Het model bestaat uit vijf sleutelelementen waardoor vernieuwingen succesvol zullen zijn.
(Vanhoof & Van Petegem, 2017).

Die sleutelelementen zijn de voorwaarden voor een geslaagde innovatie (Vlaamse Scholierenkoepel,
2021). Met andere woorden, als alle elementen aanwezig zijn, krijg je een succesvolle innovatie.
Afhankelijk van het sleutelelement dat niet aanwezig is, zal je op andere reacties van het team botsen,
zoals onderstaand schema verduidelijkt (Vanhoof & Van Petegem, 2017):

Visie Vaardigheden Middelen Actieplan INNOVATIE
Hl --rdigheden Middelen Actieplan VERWARRING

=
=
visie | Middelen Actieplan [l ANGST
B
[ =

Visie Vaardigheden Middelen Actieplan FRUSTRATIE
Visie Vaardigheden Actieplan GELEIDELIJKHEID
VALSE START

Visie Vaardigheden Middelen -

1) Visie
Zonder visie zal een initiatief niet betekenisvol zijn en zo ook niet binnen het toekomstbeeld
passen volgens de kinderbegeleiders. Bijgevolg zal er verwarring ontstaan als je de kans krijgt
om aan het project (zonder visie) mee te werken, want ‘waarom doen we dit?’ en ‘Waar brengt
ons dit naartoe?’ zijn terechte vragen die al snel zullen opduiken.
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2) Vaardigheden
Als de medewerkers in het kinderdagverblijf de nodige vaardigheden voor de vernieuwing niet
bezitten, zal er angst ontstaan. Kinderbegeleiders hebben zich die vaardigheden nooit eigen
kunnen maken waardoor ze het gevoel hebben zich op glad ijs te begeven.

3) Motivatie
Ook de motivatie is essentieel, want als deze er niet is, kan dit leiden tot frustratie. Zo’'n gebrek
aan motivatie ontstaat door medewerkers bijvoorbeeld niet te betrekken bij het uittekenen van
het actieplan of wanneer medewerkers niet goed worden geinformeerd.

4) Middelen
Onvoldoende middelen zullen de vernieuwing enorm vertragen, waardoor de vernieuwing wel
van start gaat, maar slechts zeer geleidelijk.

5) Actieplan
Zonder actieplan zal de innovatie (hoogstwaarschijnlijk) wel een vlotte start kennen, maar de
kans bestaat dat in het doorvoeren van de innovatie en/of in het latere proces de innovatie zal
stilvallen aangezien er geen duidelijk plan is, vandaar spreken we over een valse start.

Als je in een opvanglocatie botst op een probleem tijdens het invoeren van een vernieuwing, is het
zinvol om te kijken naar de mogelijke oorzaak van dat probleem. De veranderingscurve van Knoster
(1991) geeft je hierin inzicht. Daarnaast is het ook handig om dit model tijdens de planning van je
vernieuwingen in het achterhoofd te houden, zodat je van bij aanvang bewust bent van de valkuilen.

VERANDERMETHODE: APPRECIATIVE INQUIRY

Deze verandermethode onderscheidt zich van klassieke benaderingen omdat het vertrekt van wat reeds
goed loopt door mensen waarderend te bevragen (“Waar wil je meer van?”). Hierdoor creéer je het
potentieel om via een gezamenlijk doel én een breed gedragen aanpak (co-creatie) de toekomstdromen
tot werkelijkheid te maken. Draagvlak, perspectief & kracht/creativiteit van het team zijn het
uitganspunt van dit verandermodel, ook wel een “strength-based” verandering genoemd
(Managementmodellen, 2018).

Het verschil tussen traditionele en waarderende modellen is in elke kenmerken duidelijk zichtbaar:

Traditioneel Woaarderend
Probleem identificeren Onderzoeken wat er goed loopt
Oorzaken analyseren Verkennen wat zou kunnen
Oplossingen bedenken Toekomstbeeld opstellen
Acties plannen Toekomst (co-creéren)

“De organisatie genereert problemen die daarna  “De organisatie is een levend systeem, een web
opgelost moeten worden.” van kracht en potentieel.”

Het handige aan het model is dat je het kan gebruiken in duo, maar even goed in groepen met 10-

tallen personen, wat voor een kleinere opvanglocatie zeker een voordeel kan zijn. Het model (de
cyclus) bestaat uit 5 waarderende stappen.
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1. Define: “Definieer het kernthema”

Het definiéren van jouw kernthema is één van de belangrijkste stappen van de voorbereiding
(zie centrale plaats in het schema) om daarna de cyclus van de volgende 4D (discover, dream,
design & deliver) te doorlopen. Die veranderambitie dient in positieve termen geformuleerd te
worden én moet uitnodigen tot actie. Het is van belang dat alle deelnemers betrokken zijn zodat
alle aanwezige kennis en ervaring kan worden meegenomen
Voorbeelden van inspirerende vragen die hier gesteld kunnen worden zijn de volgende:

- Beschrijf een hoogtepunt in jouw job als kinderbegeleider/verantwoordelijke

/organisator..., een moment waarop je je vitaal en geprikkeld voelt.
- Wat waardeer je het meest in jezelf, je werk en jouw opvanglocatie?

2. Discover: “Vertel over wat goed gaat” — VERWONDEREN
In de eerste fase van de 4D cyclus ga je het hebben over het verleden en ga je stil staan bij wat
goed ging en bij wat maakte dat dit zo goed ging. Je gaat elkaar met andere woorden bevragen
over krachtige en energieke ervaringen met betrekking tot het gekozen onderwerp. Op die
manier ga je elkaar verwonderen én krijg je een idee over wat de deelnemers als ideaal en
waardevol zien. Je gaat op zoek naar de positieve afwijkingen van het normale.
Inspirerende vraag: “Wat ging er goed en waardoor kon het zo goed gaan?”

3. Dream: “Verbeeld de gewenste situatie” — VERBEELDEN
In de dreamfase blik je vooruit naar wat je in de toekomst meer zou willen zien. Wanneer je de
meest succesvolle ervaringen inzet als basis, reik je verder en zal de kans op succes bijgevolg
groter zijn. Je moet de groep tot realisatie laten komen dat het ideaal zou zijn om meer
dergelijke successen in de toekomst te ervaren. Daarbij geldt dat hoe concreter het beeld, hoe
meer mensen zich erdoor voelen aangesproken.
Inspirerende vraag: “Waar zou je meer van willen en hoe ziet dat er dan precies uit?“

4. Design: “Onderzoek de succesfactoren” — VERANKEREN
In de designfase onderzoek je samen welke factoren het succes in het verleden mogelijk
maakten, en welke voorwaarden nu gecreéerd moeten worden om het succes vaker mogelijk
te maken. In deze fase ga je het gewenste toekomstbeeld samen ontwerpen. Je houdt hierbij
rekening met de werkelijkheid en de geschiedenis van de organisatie. Dialoog en samen aan de
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slag gaan staat hierbij centraal. Deelnemers oriénteren zich dan ook op wat zij kunnen bijdragen
aan het realiseren van die droom.
Inspirerende vraag: “Wat zou het succes vaker mogelijk maken?“

5. Deliver: “Maak concrete plannen” — VERWEZENLIKEN

In een vorige fase is reeds onderzocht waar je met elkaar meer wilt van zien én wat dat mogelijk
maakt, dus nu is het tijd om dit als concrete plannen en doelstellingen te formuleren. Door de
eerdere fasen te hebben doorlopen, zullen de deelnemers actief blijven helpen om die
toekomst daadwerkelijk te realiseren, te co-creéren. In deze fase laat je de energie stromen en
gaan mensen aan de slag om hun bijdrage te leveren aan het gewenste toekomstbeeld. Eens je
aan de laatste stap zit, kan je opnieuw gaan kijken welke successen dit oplevert, en dus zo terug
overgaan naar stap 2.

Dit waarderend model van verandering speelt in op de houding die personen aannemen ten aanzien
van verandering. Vaak is niet iedereen onmiddellijk mee én ligt de focus op de problemen waardoor
verandering wordt gezien als iets ‘lastig/ambetant/onnodig’. Met dit model creéer je als het ware een
sfeer in jouw opvanglocatie waarbij verandering iets is dat gebeurt in co-creatie met een duidelijk doel
voor ogen (Managementmodellen, 2018; Van der Haak, 2020).

LINK REGELGEVING

Zowel in regelgeving van de kinderopvang voor baby’s en peuters, als in de regelgeving van de
buitenschoolse kinderopvang, zitten heel wat elementen van beleidsvoerend vermogen. Algemeen,
maar ook specifiek voor de drager: ‘innovatief vermogen’.

ALGEMEEN BELEIDSVOEREND VERMOGEN

Samenwerkingsovereenkomst n.a.v. BVR Subsidie Ondersteuningsnetwerk (23/02/2018)

Artikel 3: Bij het ondersteunen van organisatoren geeft het ondersteuningsnetwerk kinderopvang,
vertrekkend van de uitgangspunten van ‘het competent systeem’, vermeld in artikel 1, prioriteit aan:
1° Het versterken van het beleidsvoerend vermogen

2° Het versterken van inzicht in hoe kwaliteitsvolle kinderopvang te realiseren is;

3° Het kunnen motiveren van gemaakte keuzes.

BVR kwaliteitslabel kleuteropvang (29/05/2020)

Artikel 5: §1. De organisator heeft de integriteit en het beleidsvoerend vermogen om kwaliteitsvolle
en duurzame kleuteropvang te realiseren, en draagt dit uit in de volledige werking, minstens bij de
toepassing van alle kwaliteitsvoorwaarden, vermeld in dit besluit.

BVR Subsidies (22/11/2013)

Artikel 27/1: De organisator die een beroep doet op de mogelijkheid, vermeld in artikel 27, tweede lid,
3°, kan voor de kinderopvang van de kinderen, vermeld in artikel 27, tweede lid, 3°, een vrije prijs
vragen aan de gezinnen (voor een IKT mix). In het geval, vermeld in het eerste lid, voldoet de
organisator aan al de volgende voorwaarden: 1° voldoende beleidsvoerend vermogen hebben om
kwaliteitsvol met twee prijssystemen in één kinderopvanglocatie te werken.

DRAGER INNOVATIEF VERMOGEN
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Samenwerkingsovereenkomst n.a.v. BVR Subsidie Ondersteuningsnetwerk (23/02/2018)

Artikel 7: Het ondersteuningsnetwerk kinderopvang communiceert actief, toegankelijk en transparant
naar de sector, met als doel organisatoren en relevante actoren te informeren over:

1° het eigen ondersteuningsaanbod, rekening houdend met de prioriteiten vermeld in de
overeenkomst;

2° de positionering binnen het brede ondersteuningslandschap kinderopvang.

BVR kwaliteitslabel kleuteropvang (29/05/2020)

Artikel 5: § 4. De organisator werkt met de volgende partijen samen aan de lokale
beleidsdoelstellingen om een antwoord te kunnen bieden op de complexiteit van de behoeften van de
gebruikers: 1° het lokale samenwerkingsverband, vermeld in artikel 7 van het decreet van 3 mei 2019;
2° de relevante partners, om een antwoord te kunnen bieden op een complexiteit van behoeften van
de gebruikers.

Artikel 15: De organisator beschikt in de opvanglocatie over voldoende begeleiders om aan de
voorwaarde, vermeld in artikel 11, te voldoen.

De begeleiders voldoen aan de volgende voorwaarden:

1° ze hebben de volgende competenties:

a) zorg en speelmogelijkheden aanbieden met het oog op de brede ontplooiing van het kind;

c) samenwerken met collega's en andere beroepsbeoefenaars;

d) samenwerken met de buurt en lokale partners;

f) reflecteren over en verbeteren van de werking.

BVR Vergunningen (22/11/2013)

Artikel 32:

De organisator zorgt voor pedagogische ondersteuning bij het pedagogisch beleid, vermeld in artikel
31, en toont de volgende elementen aan :

1° de keuze om die ondersteuning intern dan wel extern te organiseren;

2° de manier waarop die ondersteuning de organisator versterkt binnen een competent systeem, is
afgestemd op de noden van de kinderopvanglocatie en deel uitmaakt van een geintegreerde
ondersteuning op een of meer van de volgende onderling samenhangende thema's.
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