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THEMAFICHE DRAGER BELEIDSVOEREND VERMOGEN:

ONDERSTEUNENDE RELATIES &
SAMENWERKING

WA

OMSCHRIVING

DEFINITIE (Vanhoof & Van Petegem, 2017)
Ondersteunende relaties en samenwerking gaat over de mate waarin professionele en persoonlijke
relaties (tussen verantwoordelijke en medewerkers) als ondersteunend ervaren worden.

INDICATOREN MET PRAKTIJKVOORBEELDEN (Vanhoof & Van Petegem, 2017)
In deze kinderopvang...

1. vertrouwt men elkaar.*
Voorbeeld: “Omdat het erg belangrijk is dat je team mee is, geeft de verantwoordelijke van
Beau-fort haar team erg veel vrijheid en verantwoordelijkheid. De basis hiervoor is vertrouwen,
waardering en eerlijke en directe communicatie. Mensen krijgen bij Beau-Fort de kans om
binnen het bedrijf te groeien” (Kind & Gezin et al., 2018).

2. voeltiedereen zich ondersteund bij het uitoefenen van hun werk.*
Voorbeeld: Interviewer: “Allemaal anders. Allemaal topcollega’s. Kan jij je daarin vinden?”
Bart (mannelijke kinderbegeleider): “Ja, ik voel me echt gewaardeerd door de stad en door
mijn team. Ik heb heel leuke collega’s. ledereen kent elkaar, en we steunen elkaar als iemand
het even wat moeilijker heeft. Maar ook als ik ga helpen bij een andere locatie is dat elke keer
een positieve ervaring. Ik voel me behandeld zoals iedereen” (Stad Antwerpen, 2021).

3. maakt men goed gebruik van elkaars deskundigheid.*
Voorbeeld: “We zijn een heel aanvullend team. ledereen is anders, iedereen heeft andere
kwaliteiten. En dat zorgt ervoor dat we weten aan wie we wat kunnen vragen. En die daar ook
op kunnen inspelen bij het maken van de activiteiten of een toneel bijvoorbeeld” (Claeys -
kinderbegeleider BKO Gistel, 2019, 00:54).

4. werkt iedereen als een hecht team samen.*
Voorbeeld: Jan Paternoster (gitarist Black Box Revelation) die zijn moeder helpt in de
opvanglocatie: “Doordat je samenwerkt met kinderen, schept dat een toffe band tussen
collega’s. Dat je met een warm gevoel telkens ’s avonds van je werk naar huis kan gaan”
(Werken voor ketjes, 2019, 00:50).

! Indicatoren met een ‘*’ zijn niet van toepassing in de gezinsopvang.
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5. begeleidt men beginnende collega’s.*

Voorbeeld: “Bij kinderopvangorganisatie Kiwi laten ze niets aan het toeval over om kersverse
collega’s welkom te heten. Aan de hand van inwerkcoach Anouk Boven: ‘Zowel beginnende als
huidige medewerkers vinden het een uitkomst [...]". Er is ruimte voor een uitvoerig
introductiegesprek. Met onder meer uitleg over visie en werkwijze van de organisatie, wie de
leidinggevende en coach is en hoe het rooster en digitale kindsysteem werkt. Daarna plannen
we een dag om als extra kracht mee te lopen in de groep plus een evaluatie om te kijken hoe
het gaat en wat eventueel beter kan. Vervolgens gaat de kinderbegeleider echt aan de slag en
houd ik nog twee maanden contact om te checken hoe het gaat. De nieuwe collega’s zijn blij
met haar inzet. Of het nu gaat om schoolverlaters, die hun eerste (oproep)contract te pakken
hebben. Of om ervaren krachten met jarenlange ervaring in kinderopvang. Vooral zij vinden
het bijzonder, dat er Gberhaupt een inwerkcoach is. Bij hun vorige werkgever zijn ze die niet
tegen gekomen, vertelt Anouk” (Kinderopvang-Werkt, 2020).

6. vermijdt men dubbel werk door middel van samenwerking.*

Voorbeeld: In een rapport van ‘de beleidsonderzoekers’ lezen we dat de werkdruk in de
kinderopvang veelal samenhangt met de weinige samenwerking: “De ervaren werkbelasting en
de persoonlijke belastbaarheid zijn daarin belangrijke factoren, die samenhang vertonen met de
samenwerking in het team, steun van de leidinggevende, regelmogelijkheden en autonomie.”
Verder gaven de respondenten van het onderzoek aan dat ze veel bezig waren met
administratie, belletjes naar ouders en vergaderingen. Een degelijke samenwerking zou ervoor
kunnen zorgen dat er ook tijd is voor die zogenaamde ‘randzaken’ van het werk
(Beleidsonderzoekers, 2017).

7. kan de verantwoordelijke van een kleine opvang terecht bij voldoende mensen voor een
luisterend oor en steun.
Voorbeeld: Inge (medewerker I-mens): Je kan je beroep en je gezin combineren. Bovendien
zien we heel vaak dat heel het gezin, dus ook de partner en de kinderen, betrokken zijn bij de
opvang (n-Brussel, 2021).
Voorbeeld: De meerwaarde van een lerend netwerk voor onthaalouders: “Het doorbreekt het
sociaal isolement waar veel onthaalouders mee worstelen” (Gezinsopvang Info, 2013).

8. vindt de verantwoordelijke van een kleine opvang steun bij voldoende mensen voor
informatie, ideeén of advies (incl. externe ondersteuning).
Voorbeeld: Inge (medewerker I-mens): We hebben een heel fijne groep onthaalouders in
Brussel. Ze springen voor elkaar in wanneer iemand vakantie neemt of een tijdje out is. Ook
materiaal of tips over activiteiten worden aan elkaar uitgeleend of doorgegeven (n-Brussel,
2021).
Voorbeeld: De meerwaarde van een lerend netwerk voor onthaalouders: “De opgedane
ideeén, de nieuwe contacten, een andere vorm van uitwisseling met collega’s,... zijn een goede
bodem om nieuwe inzichten te genereren. Het werken in kleine groep zorgt voor intensieve
uitwisseling omtrent het beroep” (Gezinsopvang Info, 2013).
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9. kan de verantwoordelijke van een kleine opvang beroep doen op voldoende mensen voor
praktische hulp.
Voorbeeld: lemand van de buren is stand-by in noodgevallen zoals een crisis, samen met een
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aantal andere organisatoren vorm je een groep zodat in nood elkaars kinderen opgevangen
kunnen worden, elk maandag spreekt een onthaalouder met een collega-onthaalouder af op
een speelplein (of een Huis van het Kind, een ontmoetingsruimte...) en worden er zo tips rond
omgang met andere kinderen, activiteiten, etc.. uitgewisseld, men is actief op sociale media
waar onthaalouders elkaar ontmoeten en tips uitwisselen, je maakt gebruik van een speel-o-
theek en kan daar ook terecht met praktische vragen...

OEFENING — PRAKTIUKVRAAGSTUKKEN

Onderstaande vragen kunnen je helpen reflecteren over ‘ondersteunende relaties & samenwerking’: /s
het voor onthaalouders duidelijk voor wat ze bij wie terecht kunnen? Hoe bouwt een onthaalmoeder
actief een netwerk op? Geeft hen dit voldoende draagkracht? Heeft het team zicht op elkaars kwaliteiten
en valkuilen? Werken de juiste mensen op de juiste momenten met elkaar samen? Kennen de
medewerkers hun plek en hun verantwoordelijkheden binnen het team? Houdt de verantwoordelijke
rekening met wat kinderbegeleiders wensen en verwachten? Werkt het team in de opvanglocatie hecht
samen, als een team waar ze trots voor staan? Kunnen medewerkers zich inleven in anderen hun
denkwijze? Bestaat het team uit gevarieerde professionele persoonlijkheden?

VRAAGSTUK 1

Als ondersteuner ga je nu eens in het begin van de week naar een voorziening, dan weer op het einde
van de week. Zo kom je in contact met de verschillende kinderbegeleiders. In het begin van de week
ontmoet je er Kim en Rachid, twee super-enthousiaste en ondernemende begeleiders. Op het einde
van de week doen Tom en Lena het ietwat rustiger. Als ondersteuner zie je de sterktes van beide
begeleidingsstijlen/weet je beide stijlen te waarderen, maar je merkt wel een erg groot verschil tussen
het begin en het einde van de week voor de kinderen.

o Welke teamrollen nemen de begeleiders aan? Stimuleren de begeleiders elkaar ten volle? Zou
je de begeleiders kunnen mixen? Loop je dan niet het gevaar dat de begeleiders elkaars
karaktertrekken niet zullen kunnen verdragen (zie kernkwadranten)? Hoe maak je dit
bespreekbaar op team?

VRAAGSTUK 2

Frederik runt een gezinsopvang. Hij doet zijn job enorm graag. In eerste instantie komt die passie door
de omgang met kinderen. Momenten waar hij éxtra energie uithaalt zijn de onthaalmomenten,
uitstappen met de kinderen & de overleggen met ouders. Hij geeft aan dat hij het zo fijn vindt om sociaal
contact te hebben: formeel en informeel met ouders of op straat met alle man. Desondanks hij hier
energie uit put, vindt hij dat soms niet voldoende. De dagen zijn soms lang om alleen met de kinderen
te zijn en ook ’s avonds vindt hij niet altijd de mensen om informatie, kennis en steun mee uit te
wisselen.

o Hoe is het gesteld met de draagkracht van Frederick naast zijn netwerk dat soms ontbreekt? Is
er nog motivatie? Kan hij zich voldoende ontwikkelen? Hoe is het gesteld met zijn gezondheid
en welbevinden? Hoe kan je Frederik met mensen in contact brengen? Aan welke contacten
heeft Frederik nood: praktische hulp, een luisterend oor en/of informatie?
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VRAAGSTUK 3

In een opvanglocatie zijn er heel wat overlegmomenten, vooral teamvergaderingen en informele
momenten rond de koffietafel zijn bijna dagelijkse kost. Hoewel er enorm veel wordt overlegd, is de
inhoud vaak negatief. Men vertrekt telkens vanuit een probleem op een teamvergadering, op informele
momenten worden vaak frustraties van collega’s besproken, vb. een werkwijze van een collega waar je
het volledig niet mee eens bent (al dan niet met de collega in kwestie erbij).

o Hoe creéer je in het algemeen een positievere sfeer? Welke methodieken kan je inzetten? Wat
kan de rol van de verantwoordelijke hierin zijn? Hoe kan je ervoor zorgen dat collega’s elkaars
werkwijze meer kunnen begrijpen? Hoe kan je de teamvergaderingen positiever maken zonder
de problemen zomaar te negeren, want die moeten natuurlijk besproken worden?

VRAAGSTUK 4

De verantwoordelijke van een kinderopvang, Jasmine, moet door uitbreiding twee nieuwe
kinderbegeleiders aanwerven. Tijdens de sollicitaties toetst ze of de kinderbegeleiders zich kunnen
vinden in de visie van hun opvanglocatie, Jasmine doet telkens haar best om die visie nog eens toe te
lichten. Slechts bij één kandidaat, Stefaan, voelde ze een echte connectie, dat was dan ook een fijn
sollicitatiegesprek. De andere kandidaten vond ze behoorlijk. Uiteindelijk beslist ze om Stefaan en Hilde
aan te nemen. Mieke, een collega die al 7 jaar in het kinderdagverblijf werkt, merkt op dat de
verwelkoming van Stefaan en Hilde (misschien onbewust) ietwat anders verloopt. Ze vindt dat Stefaan
veel complimenten en als het ware van dag één al mee het imago van de opvanglocatie uitdraagt, terwijl
Hilde door de verantwoordelijke en zo ook door de collega’s meer wordt gezien als een ‘gewone’ extra
werkkracht.

o Het feit dat Mieke dit opmerkt, wijst op een sterk teamklimaat. Wat kan ervoor zorgen dat ze
dit ook openlijk kan uitspreken? Hoe zal Hilde de start van haar job ervaren? Hoe kan de
verantwoordelijke eerlijk feedback geven op het sollicitatiegesprek, zowel aan Hilde als aan
Stefaan, zonder kwetsend over te komen? Hoe kan de verantwoordelijke (en de collega’s)
ervoor zorgen dat Hilde mee het imago van de kinderopvang uitdraagt? Hoe zorg je dat de
inwerkperiode voor iedereen aangenaam is?

METHODIEKEN

Hieronder vind je enkele kaders, instrumenten en methodieken om de drager ‘ondersteunende
relaties & samenwerking’ in de praktijk te ondersteunen.

BOUWEN AAN DRAAGKRACHT IN DE GEZINSOPVANG
(VAN DER MESPEL ET AL., 2013)

De werkmap ‘Bouwen aan je eigen draagkracht” is een hulpmiddel om kinderbegeleiders gezinsopvang
te coachen in hun draagkracht; om zo alle taken, vragen en problemen in hun mooie maar uitdagende
job te kunnen dragen. Door middel van de werkmap kan je met onthaalouders of in een kleine
groepsopvang in gesprek gaan over hun draagkracht om uiteindelijk acties te formuleren. De map
bestaat uit drie grote delen 1) de Bouwstenen; de elementen die een onthaalouder in zijn/haar
omgeving steun biedt, 2) de Schets; een overzicht van sterktes en aandachtspunten, 3) het POP;
Persoonlijk OntwikkelingsPlan met acties.
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7. Niet in je eentje

3. Gezondheid en conditie

0. Gezin

2. Motivatie 4. Sleutelvaardigheden

1.Welbevindenin je job 5. lk en de jobinhoud

8. Vorming en ervaring

Op bovenstaande foto staan al de acht bouwstenen opgelijst (Van Der Mespel et al., 2013). Als we het
hebben over de drager ‘samenwerking en ondersteunende relaties’ zijn vooral ‘bouwsteen 6: gezin’ en
‘bouwsteen 7: nietin je eentje’ toepasselijk. Jouw gezin kan als onthaalouder een belangrijke steunpilaar
zijn, maar er kunnen daarnaast ook minpunten zijn aan jouw job als onthaalouder thuis met
huisgenoten. In bouwsteen 6 ga je na welke plus en minpunten jij ziet voor jouw gezin, in een tweede
stap ga je ook na welke plus en minpunten jouw gezin ziet. Nadien noteer je alles in de schets, om
uiteindelijk acties te formuleren in het POP. Niet alleen het gezin kan de onthaalouder steun bieden,
daarnaast is het van belang dat je bij heel wat andere mensen en organisaties (zoals een coach, huisarts,
collega onthaalouders, opvoedingswinkel, familie, kennissen...) terecht kan. In bouwsteen 7 ga je eerst
en vooral in kaart brengen bij wie je terecht kan voor 1) praktische hulp, 2) een luisterend oor en 3)
informatie, advies of ideeén. Vervolgens denk je na over wie/wat jou het meest ondersteunt om

uiteindelijk na te denken welke steun je nog mist.

Het is vaak een uitdaging om mogelijkheden tot samenwerking en/of ondersteunende relaties bij
onthaalouders te vinden, maar met bovenstaande tool ga je echt nadenken in de context van
gezinsopvang. De volledige werkmap is gratis te downloaden op de volgende link: Bouwen aan

draagkracht.

Page 5 of 16


http://www.gezinsopvanginfo.be/bouwen-aan-draagkracht.html
http://www.gezinsopvanginfo.be/bouwen-aan-draagkracht.html

Versie 1: 26 oktober 2021

KERNKWADRANTENMATRIX — OFMAN

ledereen weet dat hij met de ene persoon vlotter samenwerkt dan met de andere persoon. Dit komt
niet geheel uit de lucht gevallen. Ofman bedacht in 2000 de kernkwadranten die je inzicht geven in
jouw eigen kwaliteiten en ergernissen (van der Wardt, 2021).

schiet door
* Voorbeeld: — — r * Joorbeeld-
Autonoom Dwars
Kern .
. Valkuil
kwaliteit
ervaart I N . Goede aanvulling 'l
als
lastig l AN }
)
Allergie Uitdaging
* Voorbeeld: * Voorbeeld:
Onderdanig Meegaand

) S

schiet door

Je start met na te denken over een kernkwaliteit, dat is een kwaliteit die als het ware uit je kern komt,
aangeboren is en zo ook dicht aanleunt bij je waarden en talenten. In het voorbeeld nemen we
autonoom als kerneigenschap. Die kerneigenschap kan doorschieten, dat wil zeggen dat jouw
eigenschap nog steeds positief is maar als je er op een bepaald moment té veel op inzet, wordt het een
valkuil. Zo kan autonomie doorschieten is dwars/koppig/star zijn.

Om jouw uitdaging te achterhalen, moet je op zoek naar het positief tegenovergestelde van jouw valkuil.
Het positief tegenovergestelde van dwars is hier ‘meegaand’. Aangezien dit voor jouw een uitdaging is,
is het zinvol om mensen in je team te hebben waarvan hun kernkwaliteit jouw uitdaging is.

lemand autonoom zal bijvoorbeeld een goede aanvulling zijn in het team op iemand die altijd meegaand
is. Als laatste is er nog de allergie. Als jouw uitdaging doorschiet, dan krijg je het negatief
tegenovergestelde van jouw kernkwaliteit. Als jij zeer autonoom bent, zal iemand die helemaal
onderdanig is jou met andere woorden irriteren.

Een aantal andere voorbeelden:

Kernkwaliteit Valkuil Uitdaging Allergie
Realistisch Cynisch Idealistisch Zweverig
Flexibel Wispelturig Ordenend star
Overtuigend Fanatiek Relativerend Geen mening
Optimistisch Naief Alert Pessimistisch
Kritisch Rebels Respectvol Ja-knikker
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In een team is het zinvol om na te denken over jouw kernkwadrant om de juiste mensen op de juiste
momenten te laten samenwerken. Begeleidende vragen zijn de volgende:
- Kernkwaliteit: Welke twee a drie eigenschappen horen echt bij mij? Online zijn er heel wat
lijsten terug te vinden met kernkwaliteiten om inspiratie op te doen.
- Valkuil: Welk verwijt krijg ik al eens te horen? Als ik in een spannende situatie zit en/of als ik
gestrest ben, hoe ervaren mensen mij dan?
- Uitdaging: Op welke eigenschap van anderen ben ik stiekem wel wat jaloers?
- Allergie: Welk gedrag van anderen irriteert me mateloos?

KWALITEITENSPEL - GERRICKENS, 1991

Met deze methodiek laat je personen nadenken over hun eigen kwaliteiten, met het kwaliteitenspel ga
je met een team (of één op één) na hoe elke speler zichzelf ziet en hoe die speler wordt gezien door
zijn/haar medespelers (Gerrickens training & advies, z.d.). Het spel bestaat uit 140 kaarten met daarop
eigenschappen, de helft kwaliteiten en de helft zogenaamde vervormingen (valkuilen). Om op elkaar te
kunnen vertrouwen in een team is het van belang dat iedereen zich bewust is van zijn/haar mindere
kanten en dat je gericht feedback kan geven en ontvangen. Dit is de basis om als team jullie zelf te
kunnen evalueren, om te kunnen samenwerken, om een mening te kunnen vormen over de inhoud van
een functie en om verborgen talenten te kunnen ontdekken. Het kwaliteitenspel kan ten behoeve van
elk van bovenstaande vetgedrukte doelen een verschillende spelvorm aannemen.

Het spel is hier te verkrijgen. In zo’n spel zitten de 140 kaarten en 4 spelvormen. Voor meer spelvormen
is het aan te raden om de handleiding erbij te kopen, daarnaast is er ook een boek over kwaliteit
beschikbaar om je volledig in de theorie van kwaliteiten onder te dompelen en zo ook nog meer
diepgaande coaching te geven.

Volgende ervaring was te lezen op de Gerrickens website (Gerrickens training & advies, z.d.):

“[...] De samenwerking verliep echter moeizaam en er ontstonden irritaties. Op advies van een docent
hebben we toen het Kwaliteitenspel gespeeld. Door naar de kwaliteiten van de groepsgenoten te kijken,
werd er een positieve sfeer gecreéerd. Hierdoor ontstond er ook ruimte voor het bespreken van elkaars
vervormingen, die de oorzaak waren van de irritaties. [...]”

Bovenstaande quote geeft aan dat dergelijke kwaliteitsbenadering ook een goede aanzet is om
frustraties en moeilijkheden te bespreken, én gericht feedback te geven in een positieve sfeer.
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BOEM BOEM PAUW (MENTES, IN PRESS)

Vanuit Mentes vzw (Teams) zelf is er ook een volledig traject Boem Boem pauw ontstaan. Hoewel het
traject én nog lopende is én voorlopig enkel opgezet wordt voor de buitenschoolse kinderenopvang,
nemen we de methodiek toch op in de fiche. De drie verschillende fasen 1) dit ben ik, 2) zo doen wij dat
en 3) dit zijn wij, vertrekken vanuit een waarderende visie, er ligt m.a.w. een grote focus op wat goed
gaat.

De tweede fase specifiek (september en november 2021) van het traject past helemaal binnen de drager
ondersteunende relaties en samenwerking omdat de focus daar ligt op ‘teamidentiteit’. Het is een
methode waardoor je meer inzicht in jouw team kan krijgen en zo ook hechter kan worden. Specifiek
ontdekt het team door fase twee wat jouw eigen plek en verantwoordelijkheid is in het team, door de
fase te doorlopen krijg je inzicht in waarvoor je staat als team. Het doel is om als team je sterktes en
ontplooiingskansen te leren kennen, om zo weinig mogelijk blinde vlekken te hebben in je teamidentiteit
en om professioneel, bewust en trots te kunnen handelen. Wat deze fase exact zal inhouden, zal
duidelijk zijn in september 2021, maar het gaat sowieso om een leuke uitdaging die kinderbegeleiders
trots zal maken en de verantwoordelijke zal ondersteunen.

Dit fiche zal meer concrete informatie en/of linken
bevatten over/naar Boem Boem Pauw als deze ter
beschikking is. De eerste fase ‘wie ben ik’ was alvast een
succes. Hier stonden medewerkers van de buitenschoolse
kinderopvang stil bij zichzelf a.d.h.v. kaartjes over hun
zelfbeeld, hun professionele zelfbeeld, wat anderen
zeggen, hun talenten...

De naam boem boem pauw heeft een dubbele betekenis.
Enerzijds staat het voor genoeg blabla, meer boem bom:
het is tijd om actie te ondernemen. Anderzijds verwijst het
naar de pauw als een trots dier: we mogen trots zijn op
onszelf, we mogen trots zijn op ons team, we mogen trots
zijn op waarvoor we staan.

EMPLOYEE JOURNEY (KINDEROPVANG-WERKT, 2020)

Een cultuur van vertrouwen, plezier en trots waarin medewerkers zich gerespecteerd en geaccepteerd
voelen, krijg je niet zomaar. Als verantwoordelijke heb je hier een groot aandeel in. Een mogelijke
methodiek om dit mogelijk te maken, is om aan de slag te gaan met de ‘medewerkersreis’ of de
employee journey, zoals te zien op onderstaande afbeelding (Kinderopvang-Werkt, 2020).

Page 8 of 16



Versie 1: 26 oktober 2021

c OpZet | ic?i es

Een medewerkersreis is de reis die medewerkers maken in een organisatie, hier specifiek in een
kinderopvanglocatie, en wat ze daarbij ervaren. De reis wordt gekenmerkt door een aaneenschakeling
van contactmomenten tussen de medewerker en de organisatie én de individuele beleving van de
medewerker. Deze methodiek kun je gebruiken in jouw werking door belangrijke contactmomenten in
kaart te brengen en in te spelen op wat jouw kinderbegeleiders verwachten en belangrijk vinden. Op
die manier verhoog je als leidinggevende het plezier van de medewerkers en help je jouw organisatie
met enthousiaste, productieve en gelukkige medewerkers.

Er zijn zes te onderscheiden fasen in een medewerkersreis met een aantal kenmerken. In elk van die
fasen zijn samenwerking en ondersteunende relaties van essentieel belang, zowel van collega’s als

leidinggevenden:

1.

Identiteit & imago: identiteit —imago — missie en visie —
kernwaarden
Sta je achter het imago van de opvanglocatie? Ken jij de
kernwaarden van de opvang? Breng je de missie en visie in
de praktijk? Voel je dat iedereen dat imago uitdraagt?

Werven en solliciteren: werving — selectie — sollicitatie — contract
Waar gaat de aandacht naartoe in een sollicitatiegesprek?
Krijg ik een degelijk contract? Weet ik met wie ik zal mogen
samenwerken? Hoe is de sfeer bij een eerste kennismaking?

Welkom en inwerken: pre-boarden (tijd tussen het tekenen van het
contract en de eerste werkdag) — eerste werkdag —
inwerkprogramma — eerste 100 dagen
Voelde je je onmiddellijk welkom? Kreeg je hulp van
collega’s? Hoelang inlooptijd kreeg je? Werd dit
geévalueerd? Welke evolutie maakte je de eerste 100
dagen? Heb/had je snel een band met de collega’s?
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4. Werk en ontwikkeling: inhoud werk —werkplek —
werkomstandigheden — arbeidsvoorwaarden — werkplezier —
zingeving — ontwikkeling — opleiding — loopbaanmogelijkheden

Krijg je meer kansen dan louter het verzorgen van kinderen?
Word je naar waarde betaald? Houdt de werking rekening
met jouw draagkracht/draaglast? Krijg je voldoende
vorming? Wordt je voldoende ondersteund op basis van
jouw kwaliteiten en valkuilen?

5. Cultuur en leiderschap: werkklimaat — samenwerking — verbinding —
leidinggeven — gesprekscyclus — waardering
Kan je je collega’s vertrouwen? Kan je elkaars expertise
gebruiken? Wordt dubbel werk vermeden door
samenwerking? Wordt jouw taak/verantwoordelijkheid
gewaardeerd? Voel je je verbonden met jouw collega’s? Kan
je open communiceren?

6. Afscheid en contact houden: exitgesprek — afscheidsactiviteiten —
alumni-activiteiten
Heb je de behoefte om nog contact te houden met de
collega’s en/of met de organisatie? Met wie was je
exitgesprek, ging er aandacht heen, had je je het anders
voorgesteld?

Als leidinggevende, als medewerker en als collega is het van belang om elk van de zes fasen doordacht
mee te maken, met de nadruk om hoe we elkaar hierin kunnen ondersteunen. Vragen die het team zich
hierbij kan stellen, zijn de volgende:

Wat loopt al erg goed in de reis?

Wat zijn aandachtspunten?

Waar kan je het meeste winst uit halen?
Hoe aantrekkelijk is de opvanglocatie?
Hoe ervaren medewerkers de organisatie?

ZES DENKHOEDEN — DE BONO

Samenwerken in een team om gezamenlijk tot een besluit te komen, is niet steeds evident. De zes
denkhoeden van de Bono geven handvaten om een probleem/vraagstelling vanuit verschillende
perspectieven te bekijken (Socius., z.d.). Edward de Bono ontwikkelde de hoeden om een groep mensen
als het ware te verplichten om een probleem vanuit verschillende hoeken — lees: telkens met een
verschillende hoed — te bekijken. Zo wordt samenwerking efficiénter.
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De rode hoed: emotioneel denken

Deze hoed staat voor emoties, spontaniteit, gevoel en intuitie.
Je reageert vanuit je gevoel en hoeft geen argumenten te geven.
Hoe voel ik me hierbij, wat zegt mijn intuitie me?

De witte hoed: objectief-analytisch denken
Deze hoed staat voor feiten, cijfers en informatie.

” Je gaat uit van objectieve informatie.

- Wat weet ik en wat niet?

(g

De zwarte hoed: negatief-kritisch denken

Deze hoed staat voor zwartkijken, voor nadruk op het negatieve en op aan-
wezige risico’s.

Je bent advocaat van de duivel, voorzichtig, pessimistisch.

Pas op! Het kan hier gevaariijk, moeilijk zijn.

De gele hoed: positief denken

Deze hoed staat voor positief en constructief denken, optimistisch zijn.
Je bent op zoek naar voordelen en bekijkt het van de zonnige kant.

Wat is goed en haalbaar in het idee?

De groene hoed: creatief denken

Deze hoed staat voor creativiteit, groei, energie en leven.

Je brengt alternatieven en nieuwe ideeén aan. Je bent opbouwend,
vruchtbaar.

Je mag freewheelen (vrij associéren) in je manier van denken.

Hoe kan het anders?

De blauwe hoed: beschouwend-controlerend denken

Deze hoed staat voor afstandelijkheid en controle.

Je bent de dirigent die het proces in de gaten houdt.

Je evalueert wat is bereikt, stelt vast wat de volgende stap moet zijn.
Welke actie onderneem ik, wat orgamiseer ik, wat is het besluit?

@ 2h

Als er op een teamvergadering zaken besproken moeten worden, verdeel je de hoeden. De persoon die
een bepaalde hoed krijgt, wordt uitgedaagd om de situatie vanuit het bovenstaande perspectief te
bekijken.

Voorbeeld: Op een teamvergadering wordt er overlegd hoe we na de coronapandemie terug leven
willen blazen in het thema ‘ouderbetrokkenheid’.

- Vanuit een rode hoed ga je misschien meteen zeggen dat gezinnen betrekken eigenlijk heel wat
extra stress en werk met zich meebrengt dus dat je daar niet meteen aan wil denken.

- Vanuit een gele hoed bekijk je dan net weer al het zonnige aan ouders betrekken: de
samenwerking verloopt vlotter, je bent meer op de hoogte van wat er thuis gebeurt, er komt
een leuke sfeer te hangen in de opvanglocatie...

- Als je de blauwe hoed op hebt, zal je meteen over de beschouwend nadenken. Het kan wel zijn
dat de ouders terug betrokken willen worden, maar: hoe zit het met de coronacijfers? Hoe
organiseren we een onthaalmoment? Wat als een ouder corona binnenbrengt? ...

- Zo kan je voor alle hoeden tewerk gaan...

Het voordeel van deze methode is dat je je als teamlid maar op één specifiek perspectief moet
concentreren, de argumenten die je aanhaalt voor dat bepaald perspectief zijn er waar je anders
misschien nooit/niet snel zou opkomen.

Als je in de toekomst gelijkaardige argumenten hoort van collega’s zal je die argumenten beter kunnen
plaatsen, omdat je meer zicht hebt van waar die argumenten komen.
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NEGEN TEAMROLLEN — BELBIN

Om goed te kunnen samenwerken, is het van belang om inzicht te hebben waarin iedereen goed is
zodat ieders talenten op de juiste momenten en op de juiste plekken productief gemaakt kunnen
worden. Belbin ontwikkelde in 1981 negen teamrollen die elkaar kunnen aanvullen en versterken.

Per teamrol definieert hij ook jouw valkuilen of zogenaamde ‘toelaatbare zwakheden’. De zwakheden
van een teamlid kunnen zo opgevangen worden door de talenten van andere teamleden, waardoor je
een optimale samenwerking kan krijgen (Rijnbergen, 2021).

Q De specialist Q De plant Q Dé iicoisRtes
Q De monitor De zorgdrager ‘ De bedrijfsman
De brononderzoeher @ De vormer

1. De specialist
e Toegewijde vakman die bijzondere kennis/vaardigheden binnenbrengt
e Valkuil: draagt slechts bij op een bepaald gebied en blijft soms hangen in eigen
specialisatie
2. De monitor
e Verstandig, doordacht en rationeel
e Valkuil: afstandelijk en niet zo inspirerend.
3. De groepswerker
e Behulpzaam, luistert, ondersteunt en is de sfeermaker van het team
e Valkuil: ontloopt conflicten, in spannende situaties wordt hij/zij besluiteloos
4. De plant
e Creatief en verbeeldingsrijk. Brengt visie en nieuwe zienswijzen.
e Valkuil: gaat soms voorbij aan realiteit en volledig op in eigen gedachten.
5. De zorgdrager
e Zorgzaam en waakzaam ten aanzien van wat mis kan gaan, zet altijd de puntjes op de i.
e Valkuil: piekeren, niets uit handen willen/durven geven, overbezorgd
6. De brononderzoeker
e Extravert, enthousiast, communicatief en verkent mogelijkheden en legt contacten
e Valkuil: te optimistisch, verliest gemakkelijk belangstelling als het eerste enthousiasme
voorbij is.
7. Devoorzitter
e Ook wel de codrdinator. Brengt mensen bijeen en codrdineert de inspanningen van het
werk. Streeft naar een gezamenlijk besluit.
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e Valkuil: manipulatief in het vinden van consensus, legt eigen werkzaamheden bij
anderen neer.
8. De bedrijfsman
e Taakgericht, nuchter, ordelijk. Plannen en ideeén worden omgezet in praktische taken
en bezigheden.
e Valkuil: vasthoudend aan regels waardoor hij/zij niet altijd open staat voor nieuwe
mogelijkheden.
9. Devormer
e Dynamisch, gedreven, uitdagend. Druk zetten op het team en weerstand uit de weg
ruimen.
e Valkuil: kan snel gefrustreerd zijn, kan anderen kwetsen, is vrij ongeduldig.

Elke rol heeft een aantal kenmerken, talenten, noden en valkuilen. Door na te gaan wie het meest
aanleunt bij een bepaalde rol, kan je doelgericht samenwerken. Om tot optimale samenwerking te
komen is het niet noodzakelijk om alle rollen in je team aanwezig te hebben, maar het kan wel inzicht
geven in wie je wanneer laat samenwerken voor welke opdracht. Als bepaalde rollen niet aanwezig zijn
in het team, vb. een vormer die er voor wil zorgen dat alles vooruit gaat, kan dit wel een grote impact
hebben op je werking. Hier zal er aan tegemoet gekomen moeten worden.

Voorbeeld: Bij het uitdenken van een nieuwe visie voor je opvanglocatie, komt er heel wat input van een
kinderbegeleider die op een erg creatieve manier de meest waanzinnige ideeén bedenkt aangaande
toegankelijkheid van de kinderopvang en ouderbetrokkenheid. Dit is een absolute must in je team, want
er moet al gauw eens out-of-the-box gedacht worden als het gaat over hoe je (ook de meest kwetsbare)
ouders kan bereiken. Anderzijds zal het ook zinvol zijn om bij het opmaken van je visie een bedrijfsman
of een monitor te betrekken. lemand die gaat nadenken of de ideeén wel realistisch zijn? Of het wel om
een prioritaire nood gaat? Hoe we onze ideeén kunnen bekostigen?

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: ‘ondersteunende relaties & samenwerking’.

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.
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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 ONDERSTEUNENDE RELATIES & SAMENWERKING

BVR Vergunningen (22/11/2013)

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:

b) samenwerken met ouders en hen erkennen als eerste opvoeder;

c) samenwerken met collega's en andere beroepsbeoefenaars;

d) samenwerken met de buurt en lokale partners.

BVR kwaliteitslabel kleuteropvang (29/05/2020)

Artikel 5:

§ 3. De naleving van de voorwaarden, vermeld in paragraaf 1 en 2, blijkt uit de manier waarop de
volgende aspecten in de gelabelde werking aanwezig zijn en aangetoond kunnen worden door de
organisator: 2° ondersteuning van de medewerkers en van de organisator zelf.

Artikel 13: De organisator creéert een leerbeleid en biedt daarbij ondersteuning op de werkvloer met
het oog op een goede samenwerking en de ontwikkeling van competenties en vakgerelateerde kennis
en kunde.
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