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Onderzoek

Doel onderzoekVerbeterenvan deinterprofessionele
samenwerkingrondom het samen opstellen van
zorgplannen bij patiénten in de eerste lijn

Interprofessional collaboration
in primary care teams

van Dongen, J. J. J. (2017). Interprofessional
collaboration in primary care teams: development and
evaluation of a multifaceted programme to enhance

patient-centredness and efficiency (Doctoral dissertation,
Maastricht University).
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Alntroductie op de thematiek
A7 kritische factoren

AReflectie op interprofessionele samenwerking
AGezamenlijke dialoog
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AOptimale ontwikkeling van het kind
centraal

Alnclusiviteit

AOpti_maliseren samenwerking met
alle interne en extern@artners

AOntschottenen slechten barrieres  «..2=
tussen samenwerkende disciplines ™ >



Interprofessionele samenwerki KIND 2ioumeys

Hetproces van samenwerkewaarbij er wordt
gewerkt met een team dat bestaat uit
beroepskrachten vamerschillende disciplines,

ouders, vrijwilligers, verzorgers eare vanuit
complementariteitsamenwerken en elk vanuit hun
expertise bijdragen aan het realiseren van een
gezamenlijke opdracht
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Doelgerichtheid

AGericht op het individuele kin@ @

AGericht op een thema \®//

AGericht op een populatie \\® Eniteit

®/ \ AGroep

Werkgebied _— ATeam
A Praktijk @ T ANetwerk
A Buurt of wijk
A Gemeente

A Regio
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Inter-

Monodisciplinair Raadplegend hulpvaardig Georganiseerd Multidisciplinair : Transdisciplinair
professioneel
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1. Kindgerichtedimensie:een eenduidig klimaat en doorgaande lijn

2. Professionele dimensieggezamenlijke dienstverlening en gezamenlijk leren

3. Organisatorische dimensi@perationele aansturing. Gedeelde ambitie
4. Functionele dimensiegezamenlijke baclen frontoffice. Delen van ruimtes en materialen

5. Normatieve dimensiegedeelde pedagogische waarden. Cognitief en affectief vertrouwen.
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Interprofessioneel
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Beter kunnen inspelen op complexe
vraagstukken

Effectiever en efficientere communicatie en
afstemming

Verdiepte kennis en ervaring van elkaars
expertiselblerendvermogen

Kwaliteit en integraliteivanondersteuning
Werkplezier

PoPo To o Io
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Als je geen doel hebt,
blijf je heen en weer

rennen zonder te scoren.

na’inaa

L1 0SYy SNBIYy 2@SNIdzA3IR RIO fa 6S @I yd
samenwerken werken, dan vind je een bos voor die beren en dan staan ze niet zo lang c
je weg




KI N D INNOVATIECLUSTER
=
[T}

Doelenvan het kindcentraal

d ZU
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The GolderCircle(SimonSineK




_ pTRTp—
Wederzijdse afhankelijkheid

. . ‘
ATaaknterdependentie 0

AUitkomstinterdependentie [

Individual .
Dependent 5 - R o
Team Independent Interdependent

"A" Players “A" Team
on a Team

Courtright, SHThurgood GR, Stewart, GL,Rierotti, AJ (2015). Structurele onderlinge afhankelijkheid in teams: een integratief raamwerk en
meta-analyseJournal ofAppliedPsychology 100(6), 18251846.htips://doi.org/10.1037/apl0000027



https://doi.org/10.1037/apl0000027
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A Persoonlijk& professioneel ]

A Rollenen
verantwoordelijkheden 7

A Context
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we staan hier
van elkagr te leren..

moeten _'sul\ie
niet weer gens
aan 't werk ™




PAP, IK WIL NAAR
EEN CONCERT
VAN S0 CENT!

IK GEEF JE EEN
EURO, DAN NEEM JE
JE BROER OOK MEE!

Taal en jargon
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AGezamenlijlgedragervisie
ATaak enrolverdeling

AOverlegstructuur
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Fases van een samenwerkingsprofil KIND 2=

1. Verkennen elkaar leren kennen

2. Delen delen van belangen

3. Overeenkomen  uitwerken van het gezamenlijk doel
en vorm

4. Vormgeven detail bepalen organisatorische
vorm, financién etc.

5. Uitvoeren het echt gaan doen!
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Z0org voor een goede
rolverdeling!
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Coordinatie / agenda beheren / tijd bewaken / samenvatten / reflectie
Initiéren

Voorwaarden scheppen voor effectief en complementair samenwerken
tijdens teamoverleg

Kernwaardauitdragenen invulling geven tijdens interprofessioneel
teamoverleg

Interveniéren en inspelen op procesfenomenen en groepsdynamieken
die tijdens het interprofessioneel overleg van invloed kunnen zijn
Aansturen op samen leren, lerend vermogen bevorderen.

ST ST ST ST
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Onderdeel  Aspect

- =

Tijdsduur

Deelnemers

Locatie

Faciliteiten

Benodigde voorbereiding
Agendering

Voorzitter

Notulist

Overige rollen
Verslaglegging

Hoe delen we informatie?

Welke casuistiek wel/niet
Hoe brengen we casuistiek in?

Hoe wordthet kind c.q diens perspectief betrokken?
Volgens welke stappen bespreken we casuistiek?
Hoe reflecteren we?

Hoe evalueren we onze samenwerking?
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Casuistiekoverleg omvaeel meer dan hebespreken van

complexe individuele casusseeelnemers doen é&ennis

en contactenop die hun dagelijks werk verrijken. Het
casuistiekoverleg Is een uitgelezen vorm vdarmeel
netwerkleren. Alle betrokkenen profiteren hiervan.

1. Hetbieden van kwalitatievendersteuning bij d&indontwikkeling(op
maat) aarbijvoorbeeld kinderenn een kwetsbargositie

2. Professionaliseringn deskundigheidsbevordering varofessionals
3. Efficiéntere werkprocessen
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Voorbereiding
APlanning, inbrengekind, agenda, individuele voorbereiding

Uitvoering
AOpening kind bespreking, afsluiting

Nazorg

AVerslaglegging, terugkoppelitgnd/gezin,aanpassen
ondersteuningsplanuitvoeren interventies
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Devoorzitter maakt op basis van de ingebrackibederen
de agenda en stuurt dezend. Deagenda kent een vaste

structuur:

Agenda
A Check in
A Huishoudelijke zaken/ mededelingen

A Vast deel (3 kinderen volgens planning)
A Variabel deel (acute gevallen)
A Check out
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Formulier Interprofessioneel Teamoverleg
Datum overleg

HNaam & geboortedatum pafiént .

Maam inbrenger _

Betrokken disciplines

Droel of viaag van de patiént

Comcrete vraag of reden van inbreng in het team

Achtergrondinformatie over de pafiént situatie mwmmmun‘

aandoeningen, Ziekten

A
. v v

In kaart brengen van het functioneren van de patient functies en anatomische @— ——pp dCtviteiten §— P participatie
oigenschappen
Gezondheid 1 A f

Gesstelijk functioneren (cognitie, emotie, gedrag)

vy v

externe factoren persoonlijke factoren

Activiteiten
Lichamelijle verzorging. mobiliteit, werken, hobly's, slapen, boodschappen doen, huishonden

ﬂmgevlng
Fysieke omgeving (huois, buurt, voorzieningen in de wijk)
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Redernvan Persoonlijke Actiesen
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AVerschillen in arbeidsvoorwaarden en cao
AWet- en regelgeving
AOrganisatieverschillen
AGezamenlijkegntmoetinggruimte
AAfspraken met gemeente

628 SNDINBY &a0K2GGSYy |
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G hy 3S | Oshiltie Kabjé aa
hebt. Daar waar we samen kunnen
optrekken, moeten we samen
2LIONB]11SY v¢

GwSaLISOG Sy VY ASdzg
grondhouding naar elkaar zijn '
belangrijke vaardigheden die je
Y2SG o0STAGGSYE
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Samenspelen samendelent
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a5S SaasSyuiAsS oy a
dat je een deel van je autonomie

Inlevert in het vertrouwen dat je er

YSSNI @22 NJ (S NXz3 |

Wilfrid Opheij(Common Eye)



. KI N D %INOVATIECLUSTER
Psychologische

veiligheid
LIJ 3 é ﬁ é é t ﬁ 3 = ~ S 0 “lt's so much better to be in
teamleden dat het teamis Sl miuti
een Vel Ilge OmgeVI ng IS v to.the Wf)rk in a meaningful way.”
om interpersoonlijke .

N\R é A O 2 Q é U & ] Leadermorphosis:




AMY C. EDMONDSON

De
onbevreesde

organisatie

CREEER PSYCHOLOGISCHE
VEILIGHEID OP DE WERKVLOER
OM INNOVATIE EN GROEI
TE STEMULEREN

Psychological
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Comfort Learning
Zone Zone

Apathy Anxiety
Zone Zone

Performance Pressure
(accountability for results)




CHECKLIST : IN HOEVERRE IS PSYCHOLOGISCHE
VEILIGHEID EEN ISSUE IN JOUW TEAM?

Hoe kun je erachter te komen of psychologische veiligheid een issue is in NIET
jouw team? Volgens de onderzoekers van Project Aristotle (Google) moet WAAR WAAR
je extra alert zijn wanneer sprake is van de volgende symptomen:

e [Er zijn geen meningsverschillen of uiteenlopende gezichtspunten

Er worden nauwelijks of geen vragen gesteld tijdens bijeenkomsten
Moeilijke of pijnlijke thema’s worden vermeden, er wordt om de hete

brei gedanst
Er wordt weinig feedback gegeven en gevraagd

Men spreekt niet over gemaakte fouten en als dit gebeurt, wordt de
oorzaak bij anderen gezocht
Leidinggevenden zijn overwegend (of zelfs uitsluitend) aan het woord

Op collegiale verzoeken om hulp reageert men afwijzend
o Medewerkers kennen elkaar alleen op professionele, niet op

persoonlijke basis
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1. Sta open voor nieuwsgierigheid en stimuleer het!
2. Geef mensen de ruimte om zich uit te spreken
3. Moedig feedback aan

A Upstream communicatie
4. Ga conflicten niet uit de weg
5. Zoek de balans in resultaat en mensgerichtheid
6. Wees een rolmodel
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Om stilstand te voorkomen
moet je regelmatig even
stilstaan.

na>inada
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Reflectiecyclu] KN e
Alternatieven ontwikkelen -

en daaruit kiezen

Maak de
cyclus rond!  Bewustwording van

essentiéle aspecten

Uitproberen

Handelen /
ervaring

Terugblikken



Hoe beinvloedt
leiderschapsgedrag het succes
van een IKC?

Susan Schaeffer

Waarom is de ene samenwerking tussen onderwijs en kinderopvang
succesvoller dan de andere? Heeft het te maken met de stijl van
leidinggeven? Of spelen andere HRM-factoren, zoals de opleiding van
medewerkers, een rol? Naar deze en andere vragen gaat Rachel
Verheijen, onderzoeksdocent aan de Fontys Hogeschool, onderzoek
doen.
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4 // NATIONALE ONDERWIJSWEEK KRANT // NAJAAR 2021

"Schoolleiders doen
ertoe, maar moeten
hun leiderschap delen”

hool

oY

Wie twijfelt er nog aan: de
d Het leid hap dat

‘held’ die alles zelf gaat regelen en fikst.

'DOOR ARJAN JONKER

art Schipmalder is directeur bij NSO-
CNA Leiderschapsacademie, partner
voor leiderschapsontwikkeling in het
ondervijs, én dit jaar viend van de
NOW. Hij vertelt over het belang van de
schoolleider en over de verschuiving in

het soort leiderschap dat nodig is in het onderwijs.

Het belang von de schoolleider

“Het besef dat de schoolleider belangrijk is, is al
30 jaar onze drijfveer”, aldus Bart, “Maar het is fijn
om dat steeds weer bevestigd te zien in allerlei
onderzoeken. Sterker nog: iedere keer biijkt dat de
impact van de schoolleider nog groter en breder
is dan we al dachten”

Bart verwijst onder meer naar een recent
Amerikaans onderzoek. “Daarin concluderen de
onderzoekers dat schoolleiders een bepalende
rol spelen bij onder andere het functioneren van
docenten, het behoud van die docenten voor de
schoolorganisatie, de aanwezigheid van leer-
lingen én het creéren van gelijke kansen voor
leerlingen”

Met name het functioneren van leraren ziet

Bart als absolute kerntaak van de schoolleider.
“Leerlingen leren het beste wanneer hun docenten
goed, betrokken en deskundig zijn. Zo hebben
docenten op hun beurt een omgeving nodig
waarin professionaliteit, liefde, deskundigheid

en betrokkenheid voorop staan. De schoolleider
heeft enorm veel invioed in het creéren van zo'n
omgeving, waarin docenten tot bloei komen”

Opleiden van schoolleiders geen beleid

Dus er is genoeg bewijs voor het belang van de
schoolleider. “Des te verwonderlijker is het”, vindt
Bart,“dat het opleiden van deze mensen voorals-
nog geen standaardonderdeel is van strategisch
personeelsbeleid” Dat bleek uit het onderzoeks-
rapport ‘Begeleiding van startende schoolleiders
in het voortgezet onderwijs’ van Ecoryz & MOOZ
(januari 2021)

Waar ligt dat aan? *Leiderschap wordt nog
steeds onderschat. Dat deed ik ook, toen ik een
leidinggevende functie kreeg. Ik had al een mooie
loopbaan achter de rug, deed mooie projecten,
en dacht er wel klaar voor te zijn. Niet dus. Ik
kreeg te maken met teamdynamieken die ik niet
herkende, moest lastige gesprekken voeren, werd
geacht van dingen iets te vinden en verantwoor-
delijkheid te nemen. Daar was ik nog niet klaar
voor. Dat geldt voor veel mensen in het onderwijs
die leidinggevende worden”

Bart merkt zelfs dat er bij sommige mensen een
‘opleidingsschaamte’ heerst: “Ik kom school-
leiders tegen die op school niet durven te
vertellen dat ze in opleiding zijn, uit angst om niet

Bart Schipmdlder

meer serieus genomen te worden. Maar hebben  NSO-CNA geeftin de
leraren niet recht op een lerende schoolleider, net  #NOW2021 dagel
als leerlingen recht hebben op lerende leraren?  een webinar Kijc voor de
Bovendien: wat zegt dat over het leren en het onderwerpen op pagina 17.
leerklimaat binnen die school?"

Volgens Bart moeten juist schoolleiders een
voorbeeld voor leren zijn: “Zij mogen leren en
experimenteren, en hoeven niet perfect te zijn.
Ik roep elke schoolleider op om voortdurend te
werken aan zijn of haar professionalisering en
inspiratie. En dat ook te laten zien!”

Alle reden, dus, om van leiderschapsontwikkeling
iets vanzelfsprekends te maken. Daarbij moet de
schoolleider zich wel realiseren dat leiderschap
nu anders werkt dan voorheen...

Van competenties naor leiderschapsbronnen
en -proktijken

Er vindt een verschuiving plaats in het denken
over onderwijsleiderschap: *Voorheen stonden

pasmecerden genersie. NSO =CNA

vaardigheden bedoeld, die nodig zijn om succes-  LEIDERSCHAPSACADEMIE

®

speelt een iale rol binnen zijn of haar onderwijsorganisatie. Maar de tijden

gd wordt, is anders dan voorheen. De schoolleider is niet meer de solitaire

vol te zijn als leider. Maar de huidige samenleving
is complexer en sneller geworden, waardoor

deze benadering niet meer toereikend is. De
vraagstukken waar scholen nu mee te maken
krijgen, hebben vaak geen eenduidige oplossing
of Ze vragen om

expertises en benaderingen”

Daarom spreken de nieuwe beroepsstandaarden
van 'leiderschapsbronnen en -praktijken’. Wat
zijn dat precies? “Een leiderschapspraktijk wordt
omschreven als een samenhangend geheel van
activiteiten en interacties, gericht op een te
bereiken doel. Zo'n prakijk krijgt vorm door het
samenspel tussen leider(s), volger(s) en de
context” Bart noemt ‘visiegestuurd werken' als
voorbeeld: “Daarin geven leiders en volgers

~ samen met anderen — een visie op leren,
onderwijzen en pedagogisch handelen vorm”

L gaan over de
vermogens van schoolleiders, die van belang

zijn bij hun handelen in een leiderschapsprakijk.
*Denk aan emotionele sensitiviteit, systeemdenken,
communicatieve vaardigheden en een moreel
kompas. ‘Bronnen’ waar naar behoeven uit geput
kan worden, wanneer de situatie daar om vraagt”

Gespreid leiderschop: von ‘held’ naar regisseur
De nieuwe standaarden hebben nog een ander
gevolg: schoolleiderschap gaat niet meer alleen
over de formele’ schoolleider. Bart: “In de leider-
schapspraktijken wordt opengelaten wie per
situatie de leidende rol neemt, en op welke wijze
hij/zij dat doet. Dat betekent dat behalve de
schoolleider 60k leraren, ouders en zelfs leer-
lingen het leiderschap op kunnen pakken”
Oftewel: het idee van de ‘held' die de school
leidt en alles aanstuurt is achterhaald

Maar als iedereen leiderschap kan nemen, wat

is dan nog de rol van de formele schoolleider?
Volgens Bart heeft de schoolleider de taak om

de leiderschapscapaciteit van het systeem als
geheel te versterken en met zijn team een visie op

i voor de hele school i

Dat wil zeggen: ervoor zorgen dat de randvoor-
waarden aanwezig zijn, zodat de organisatie klaar
is voor deze vorm van leiderschap. Want: “Bij veel
scholen is dat nog niet het geval. Leraren, leiding-
gevenden en teams hebben nog een leiderschaps-
groei door te maken”

Bart ziet hierin een geweldige toekomst voor
schoolleiders: “Hoe mooi is het als je het leider-
schap in veel gevallen kunt loslaten en delen met
anderen, om samen veel meer te bereiken voor de
leerlingen?” En daarin ligt ook een prachtige taak
voor zijn eigen leiderschapsacademie: “School-
leiders en leraren helpen in hun ontwikkeling naar
deze nieuwe vorm van leiderschap!



Definities van Leidersch

Klassieke definitieLeiderschap is hegedrag
waarmee je anderen beinvloedt. Een leider is
degene die een groep mensen weet te motiveren
en te activeren tot het bereiken van een
gemeenschappelijioel.

Rijnlands modelleiderschap wordt niet
gedefinieerd door het uitoefenen van macht,
maar door de autonomie te vergroten van
diegenen die geleid worden. De vraag Is niet hoe
we mensen kunnen controleren, maar hoe we
samen enige controle over een situatie krijgen.
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Leiderschapheeft een enorme
Impact op team en
organisatieontwikkeling
(Bass, 199(0Reeves2010;Yulk
2020)



Liderschap versus managerfi

Heeft focus op
Volgt zijn
Sturing door
Heeft

Zijn kracht
Ontwikkelt
Begrenst
Baseert op
Resultaat
Verandering
Benadering
Beslissing
Horizon
Risico

Wil

Energie

Leider

Mensen
Hart
Direct leidinggeven
Volgers

Motiveert

Stimuleert

Corrigeert

Waarde en normen
Effectief

Creéert

Geeft richting

Faciliteert een beslissing
Lange termijn

Neemt risico’s

Doel bereiken

Passie

Manager

Doelen
Verstand

Indirect leidinggeven
Medewerkers
Controleert
Organiseert

Stelt voorwaarden
Feiten en cijfers
Efficient
Implementeert

Plant details

Neemt een beslissing
Korte termijn
Minimaliseert risico’s
Resultaat halen
Controle

[ SARSNROKI LI

https://www.guidovermeeren.nl/manageof-leider/

al yII 3SYSyY
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Zoveel leiders, zoveel leiderschapsstijlen

A Aanmoedigend leiderschapA
A Activistisch leiderschap A
A Ambidexterleiderschap A
A Androgyn leiderschap A
A Autocratischeiderschap A
A Autoritair leiderschap A
A Bassistischeiderschap A
A Begrenzend leiderschap A
A Consistenteiderschap

A Democratisch leiderschap
A Destructief leiderschap

o o T I

Directief leiderschap
Dienend leiderschap

A Meeuwen leiderschap A Resultaatgericht leiderschar
A Menselijkleiderschap A Taakgericht leiderschap

Distributieve leiderschapsséjl Mosquitoleiderschap A Transactioneeleiderschap

Dyadisch leiderschap
Emergent_eiderschap
Ethisch leiderschap
Functioneel leiderschap
Inclusief Leiderschap
Innovatief leiderschap
Inspirerend leiderschap
Leanleiderschap
Masculien leiderschap

A Natuurlijk leiderschap A Transformationeel leidersch:

A Operationeel leidinggever® Tribaal leiderschap

A Organischeiderschap A Situationeel leiderschap

A Participerendeiderschap. A Spiritueel leiderschap

A Persoonlijdeiderschap A Veranderleiderschap

A Praktisch leidinggeven A Vitaalleiderschap

A Relatiegerichteiderschap A Volhardend leiderschap
Remote Leiderschap A VI’OUWG”jk Ieiderschap
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1. Persoonlijk leiderschap  vanuit het perspectief van de individuele

medewerkers
2. Gedeeld leiderschap vanuit de teams (horizontaal)
3. Formeel leiderschap vanuit leidinggevenden (verticgal

—

- =situationeel leiderschap
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Eigen

EE SR verantwoordelijkheid

Pro-actiiteit

Persoonlijk Zelfreflectie
Leiderschap

Zelfrealisatie

Zelfsturing

Persoonlijk
leiderschap:
leidinggeven
aan jezelf!




analyticus

verankeraar

wit
- Feiten
- Cijfers
- - Informatie

o — T

Geel

- Kansen
- Mogelijkheden
- - Positief

Zwart -

- Advocaat van de
dhiCet

pionier

strateeg

netwerker

presteerder

Rood

- Gevoelens
- Onderbuik
- Emotie, geen

Groen Gamimn

- Creativiteit

- Out of the box

Blauw -

- Nieuwe
invalshoeken

- Interessante
perspectioven

VOORZITTER

ZORGDRAGER

GROEPSWERKER

Concreet

Theoretisch
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Concreet
Y
doener dromer
- Actief Reflectief
beslisser denker
Abstract
t
Experimenterend Reflectief
BOVEN - leiden
Gedrag
Relatiewens Kijk eens hoe Luister
goed ik ben naar mij
CONCUR- LEIDEND
REREND
Wees bang Wi mogen
voor mij o)
OFFENSIEF HELPEND
TEGEN SAMEN
eigen andermans
belang belang
OPSTANDIG
Minacht
me maar

Laat me maar
met rust

Help me

ONDER - volgen
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Veel |
sturing

| Veel
ondersteuning

Ondersteunend gedrag

sturing sturing

Weinig Weinig
ondersteuning ondersteuning

(weinig) ———— Sturend gedrag e (veel)

4 Leiderschapsstijlen van Hersey & Blanchard



Reflectie op de eigen samenwerkKir
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AObservatie
AQuickscan
AReflectietool




Observatie vanuit een groepsdynamisch perspe il KIND =727

Het model integrale _

PT Leiderschapsstijt Context
prOCESbege|9|d|ng van Mirectieve stijl ACulturele cont_e_:xt
groepen fovertuigende stijl Q)/Iaatsphappeluke context

AParticiperende stijl ’ZDrganlsatlelcontext
Melegerende stijl € groep als context
Aersoonlijke context

\ deelnemers

Groepsontwikke |« > | Niveaus:

ling: Anhoudsniveau
I}S/oorfasg Arocedureniveau
Briéntatiefase Anteractieniveau
BMachtsfase MBestaansniveau
Affectiefase AContextniveau
FAutonome groep

fsluitingsfase




Inhoudsniveau
Hetwat staatcentral / gespreksonderwerp
inhoudelijkonderwerp dedoelstelling

Procedureniveau

Hethoe staatcentral /werkwijze
overlegstructuur agenda /tijdspad/
werkvorm

Interactieniveau
Water tussende deelnemersgebeurtstaat
centraal/ onderlingeverhoudingen

Bestaansniveau
Water in debinnenwereldvan de
deelnemersgebeurt

Contextniveau
Invloedenvanbuiten af

Boven

de tafel/

waterspiegel

Onder
de tafel/

Waterspiegel

Inhouds

niveau
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Interactie
niveau

Procedure
niveau

Bestaans
niveau
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=teamliddie heta N2 S LJa LINE &5 & Q W2 §ea GahNdg@butbivdesfeedback
Inbrengt ter reflectie imet teamen op basis daarvan maet team afsprakemaakt
over mogelijke verbeterpunten.

Taken

A observaties in dialoog brengen;

A procesfeedback geven op de groepsdynamiek en groepsprocessen;

A teamaanzetten om actiepunten te formuleren voor volgende
bijeenkomst;

A reflectieverslag maken;

A advies geven aan dwganisatievanuit de rol als participerend
observator.

Tips:
- Onderscheid maken tussen interpreteren en

observeren
- BEB: weerstand Benoemen, Erkennen en Bevrage



- www.quickscaript.nl

De QuickScan kan worden ingeaé&tzelfbeoordelingsinstrument
om de kwaliteit van de samenwerking in het team te beoordel
en input te verzamelen voor reflectie en vervolgens optimalise

Zevencategorieén:

. Gemeenschappelijke waarden
. Visie en missie =
. Contextbewustzijn

ks ©
o UlAWNPR

astal ang
Tot. Vask ontby golfha visa Wat is ge QuickScan Interprofessionele
‘op Samommeriing on structuur. Dzarma; aigolih Samenwerking?
wio wat moat doan an vawithun Do
‘sigon perspactiet. t2ms an/of setwerkan om betangrijks 35pecten van
samamworking in kaart t Srongen Hsrmas kussen
e P 3
U functionorsn t varbataren (Schmeatz, 2017). LAt oigen ’
promaticondarzock & bokard, dat interprcassionaks Hot team vertaait 0o wtkomston van d san in een
taams in do prakijk woisig 30t goen 3andacht bestadan ontwikdst. of issrtrajoct. Da n s pebiasoord
230 refctia. Taams 2in ® ‘omdoraoo on axpertise op et
gt vy it b g ing fin
aman geon tid om ta rafioctsran op hat Hat 5
o 5. @ om do kwaktait van ds
samamwarking in Rt taam t bsoordelon on ingut ta
. Waae i rafiactia wal plaatsying?, wordt hat VeZametin vooe faflectio on optimatsatie.
Vaisk rist gosd gosaan. DIama3stiit da continy
0ok

(_0

n van aon gezaman schazt van 1 dont 3amwarig) en
o marsnda factoren. Onderrock (3t zion 3an 10 geven of hit oen citwiksipunt i voor hat toam
@3t taams mat son hoge Mata van refiactia oen of natwerk. Do scan ndigt mat viér open wragen. Hat
EPotorn offecthatst, botam samonwarking, whike an imvusion kan gitaal via 6o smartpRons, tatiat of (2peop
NnoVatiskTacht vertones (o Haan, 201, Bovandien o durt cngevasr 15 misutan.
I [ ]



http://www.quickscan-ipt.nl/
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Invullen
A Score 35 stellingen (rapportcijferi®)
A Geef per stelling aan of dit wel/niet een ontwikkelpunt is
A Drie open vragen

Reflectiebijeenkomst
A Individueel- team
A GGC model (watonstateerik, welkeconclusiegrek ik, wat
heeft dit voorconseguentie®)
A Concreet actieplan
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VRAAG 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 MEDIAAN SD GEMIDDELDE ONTWIKKELPUNT

& 1 —a 8 0.6 8.1 86%

=V -2 8 0.8 7.9 100%

10 “3 —_— 8 14 71 86%

e 2 0 o4 — s 8 1.1 8 86%
6 “5 ¢ 0 > 7 2 6.7 86%

4\. -6 e SE—— 7 16 6.4 100%

£ | \ .7 — e 6 15 6 86%

*8 G B | 6 2 59 86%

./ \ 7 \ . .9 S — —) 7 16 6.4 100%
Py 10 —— 7 0.8 7 100%

\ 11 i G — 7 1 6.9 86%
¥ ST *12  — 6 1.2 6.3 86%

*13 —_—— 8 0.5 8 86%

*14 —C & > 7 1 6.9 100%

+15 ( 0 ) 5 2.7 5.1 86%

16 e a— S 7 1.2 6.4 100%

17 s o>—— 7 1 7.3 100%

Gemiddelde scores per thema



VRAAG

VRAAG

VRAAG

VRAAG

N
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We hebben een heldere opdracht (c.q. verwacht resultaat) vanuit
de opdrachtgever.

We besteden aandacht aan de PR en Marketing van ons team.

We hebben de juridische consequenties van onze

teamsamenwerking doordacht (rechtspersoon, privacy wetgeving,
delen en opslag van informatie, toestemming van burger).

We zijn bekend met de expertise van alle betrokken disciplines c.q.
specialisme in ons team.

MEDIAAN

5

MEDIAAN

3

MEDIAAN

7

MEDIAAN

8

sD GEMIDDELDE
2.T 5.1
sD GEMIDDELDE
2.6 31
sD GEMIDDELDE
3.5 54
sD GEMIDDELDE

0.5 8

ONTWIKKELPUNT

86%

ONTWIKKELPUNT

57%

ONTWIKKELPUNT

71%

ONTWIKKELPUNT

86%




REFLECTIETOOL INTERPROFESSIONELE SAMENWERKING DOMEIN KIND & EDUCATIE

WAT IS ONS GEZAMENLIJK DOEL? HOE WERKEN WE SAMEN?

(=inhouds niveau) (=procedure niveau)

* \Welke pedagogische visie hebben we? Samen afspraken maken over:

* Hebben we een gezamenlijk doel en dragen we dit samen uit? * Welk onderliggend model gebruiken we om de ontwikkeling
* Kennen we elkaars belangen en verwachtingen? van het kind in kaart te brengen?
* Zijn we op de hoogte van het kader waarbinnen we invulling Welke stappen doorlopen we in onze samenwerking?
geven aan ons gezamenlijke doel? Hoe wordt er samen invulling gegeven aan leiderschap?
In hoeverre zijn de randvoonwaarden om samen te kunnen werken
gerealiseerd (oa tijd, ontmoetingsplek. kind volgsysteem, faciliteiten)?
Wat is ieders rol? (herkennen we die rol van elkaar?

WIE WERKEN ER SAMEN?

Elkaar goed leren kennen door:

* Kennen we elkaars naam functie, kwaliteiten
en expertise?

* Hebben we een duidetik beeld van wat alle
betrokkenen voor het kind kunnen betekenen?

* \erdiepen we ons actief in het perspectief van
andere disciplines?

* |nvesteren we in het elkaar beter leren kennen?

Wat is mijn persoonlijke plek in de samenwerking? Hoe gaan we met elkaar om? °
(=bestaans niveau) (=interactie niveau) @
Een veilig teamklimaat creeren door: * Welke spelregels hebben we over de onderlinge communicatie? .
* Tonen teamleden zelf initiatief en leiderschap? Ervaren we een wij-gevoel?
* Ervaar ik een veilig teamkiimaat? Evalueren we regelmatig onze samenwerking?
® Ervaar ik dat ik er mag zijn? In hosverre vragen en geven we elkaar constructieve feedback?
Voel ik me vrij om mijn mening te geven? Herkennen we elkaars bijdrage in het groepsproces? ®
Ervaar ik erkenning voor mijn bijdrage? Benaderen we elkaar met respect en vanuit vertrouwen en &
Ervaar ik erkenning voor wie ik ben als perscon? gelijkwaardigheid? @. K

4C-REFLECTIEMODEL 1. Wat constateer ik? 2. \Welke conclusies trekken we hieruit? 3. Wat heeft dit voor consequenties? 4. Welke concrete acties zetten we uit?




1. Wat constateer ik? 3. Wat heeft dit voor consequenties?

Doorontwikkeling

A Interprofessionele
afstudeeropdracht

A Ontwerpgericht
onderzoek

A 4 proefimplementaties

A Tool + handleiding

2. Welke conclusies trekken we hieruit? 4. Welke concrete acties zetten we uit?

00. MIK & PIW GROEP KlND ZEDUCATIE ‘Z,g

Sociaal werk & Kinderopvang
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A Stelhet kind echt centraal. Creéer één pedagogisch beleid, één team en één gezamenlijke infrastructut

A Verhelder de gezamenlijk stip aan de horizon. Ga daarna aanvullende inspiratie doelgericht binnenhale
A Wees flexibel en creatief als het gaat om bele&ls financieringsvormen.

A Investeer in teamontwikkeling. Faciliteer ontmoeting op een laagdrempelige manier. Zorg voor een vast
basis en voldoende continuiteit.

A Organiseeprocesbegeleiding. lemand die vragen durft te stellen, regie neemt en de richting in de gaten
houdt.

A Richthet gebouw zodanig in dat ontmoeting en samenwerking worden gestimuleerd en flexibel gebruik
worden gemaakt van delimtes.

A Durfecht vernieuwend teijn en padijvoorbeeld het rooster aan op héio-ritme vankinderen!
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Meer Info?
Neem gerust contact op!

dr. Jerbme varDongen

@ Jerome.vanDongen@ mpwgroep.nl/
lerome.vandongen@zuyd.nl|
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