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Inleiding

In het kader van mijn afstuderen heb ik voor mijn profileringsproject een onderzoek gedaan op mijn stage bij kinderopvang brabant: Citykids. Na aanleiding van een oriëntatie heb ik in opdracht van de directrice C. van Deursen onderzoek gedaan naar de onderzoeksvraag “ Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?” 
Om mijn onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden heb ik een aantal deelvragen geformuleerd, die ik door middel van literatuur- en praktijkonderzoek wilde beantwoorden.

Voor het literatuuronderzoek heb ik onderzoek gedaan naar de volgende onderzoeksvragen:

· Uit welke elementen moet een competentiemodel voldoen?

· Zijn er wettelijke eisen gesteld aan leidsters vanuit de overheid of GGD?

· Wat is de visie van de instelling Citykids op het functioneren van leidsters?

· Welke informatie staat al op papier m.b.t. een competentiemodel?

· Wat is nu het huidige beleid voor beoordeling leidsters?

Voor het praktijkonderzoek heb ik onderzoek gedaan naar de volgende onderzoeksvragen: 

· Wat vinden de leidinggevenden (de directrice en twee locatiemanagers) belangrijke punten waaraan een leidster moet voldoen?

· Wat vinden leidsters belangrijke punten waar een leidster aan moet voldoen?
Vanuit het onderzoek heb ik een conclusie en een competentiemodel kunnen maken. Dit model is in goede aarde gevallen bij de directrice en wordt vanaf heden gebruikt als nieuwe manier van beoordelen van de groepsleidsters en is daarbij opgenomen in het personeelsbeleid.
Dit product bevat een onderzoeksopzet, literatuuronderzoek, praktijkonderzoek, conclusies en het eindproduct voor Citykids, met daarbij een integratie van kennis (beleidsmatige afspraken, wettelijke richtlijnen, communicatietheorie en de geschiedenis van de kinderopvang), vaardigheden (interviews afnemen, gesprekstechnieken) en attituden (rekening houden met praktijk).

Ten slotte heb ik een evaluatie geschreven over dit product en hoe het proces is verlopen, waarbij ik heb gereflecteerd op mijn handelen. 

Veel leesplezier.

Marianne van Luijtelaar
Hoofdstuk 1: Oriëntatiefase 
1.1. Oriëntatie

De oriëntatiefase is de eerste stap om te werken aan je profileringsproject. In deze fase ben ik gaan kijken naar een onderwerp voor dit project. Wat speelt er in het werkveld? Waarin kan ik mezelf profileren als toekomstige pedagoog? Dit zijn vragen die hier tot uiting komen. 

1.1.1. Stage-instelling

Mijn vierdejaars stage vindt plaats bij Citykids Oirschot, dit is een onderdeel van Kinderopvang Brabant. Citykids Oirschot is een kinderdagverblijf waarbij het aanleren van nieuwe vaardigheden centraal staat. 

Een kind dat kan spelen, ontwikkelt zich vanzelf. Een kind dat daarbij begeleiding krijgt, kan zich gericht ontwikkelen. Om deze ontwikkelingsgerichte activiteiten aan het publiek kenbaar te maken en te organiseren, is Stuif es in. . . opgericht. Stuif es in. . . is een onderdeel van de stichting Kind en Vrije tijd. Deze stichting heeft als doel: het stimuleren van de ontwikkeling van het kind in de ruimste zin van het woord. 
Ik ben de coördinator van stuif es in. . .Stuif es in. . . organiseert onder andere opleidingen, activiteiten (gericht op sport,spel, creativiteit of educatie) en vroeg- en voorschoolse projecten (peuterspeelzaal & schooltje spelen voor 3+ kinderen). Mijn taken hierin zijn het controleren van de activiteiten die worden aangeboden, het verzinnen van activiteiten voor de kinderen,schrijven van kind gerelateerde onderwerpen voor een maandblad,leidsters aansturen om activiteiten aan te leveren, zorgen dat de ouders op de hoogte zijn van welke activiteiten wanneer plaats vinden doormiddel van een zogeheten stuif es in. . . kalender en eventueel het opzetten van lezingen. Naast deze werkzaamheden mag ik kijken waar ik, daar waar nodig is, de instelling kan professionaliseren.

1.1.2.Onderzoeksonderwerp

Het idee voor dit project is gekomen in samenspraak met de stagebegeleidster. Het was de bedoeling dat ik voor school een stageplan zou gaan maken. Aan de hand van de competentiekaart ben ik hiermee bezig geweest. Mijn stagebegeleidster zag het stageplan en wilde meer weten over de competenties. Ik heb toen de competentiekaart laten zien. Zij vertelde dat de leidsters binnen de instelling anders worden beoordeeld. Zij liet een aantal criteria zien die zij zelf had opgesteld. Op deze punten worden de leidsters beoordeeld tijdens het jaarlijkse functioneringsgesprek. We raakten toen samen in gesprek. In dit gesprek werd besproken dat zij het fijn zou vinden als de criteria die nu gehanteerd worden professioneel aangepast en verwerkt worden. Dit leek mij een hele leuke uitdaging om te doen. Er is dus samen besloten voor het onderwerp voor dit profileringsproject: Het maken van een competentiemodel voor de leidsters. Dit model zal dan uiteindelijk worden gebruikt voor alle vestigingen van Kinderopvang Brabant.

1.1.3.HBO-pedagoog

Dit onderwerp sluit goed aan bij mijn rol als toekomstige HBO-pedagoog. Doordat dit ‘soort’ van competentiemodel mij als pedagoog in staat stelt om een kwaliteitsverhogende bijdrage te leveren aan het opvoedingssysteem, door pedagogische inzichten en kennis te gebruiken. Doordat ik met dit onderwerp mezelf ga richten op het versterken van de aanwezige opvoedingskwaliteiten van beroepsopvoeders, profileer ik mijzelf als HBO-pedagoog. Hierbij wordt er gezorgd voor een professioneel pedagogisch beleid voor de instelling, waarbij is gelet op het vertalen van de pedagogische visie naar de competentiecriteria. Mede hierdoor ben ik adviserend op managementniveau, wat leidt tot functioneren op HBO niveau. Omdat ik deze verschillende handelingen moet toepassen om tot een goed product te komen voor het profileringsproject, is dit een geschikte kwestie voor de HBO-pedagoog.

1.1.4.Competentieontwikkeling

Het is belangrijk dat dit project aansluit bij mijn eigen competenties. Doordat ik eerst de link gemaakt heb tussen het idee en de HBO-pedagoog weet ik dat ik verder kan met dit onderwerp. Ik wil met dit project werken aan de volgende competenties:

Competentiegebied 1: ontwikkeling van het kind stimuleren. 

Doordat ik een pedagogisch competentie model ga ontwikkelen voor de leidsters van Citykids lever ik een bijdrage aan het verbeteren van het pedagogische klimaat. (comp. 3) Er word een pedagogisch plan gemaakt op basis van eigen onderzoek, die ik d.m.v. van interviews en literatuur verkrijg. Dit plan koppel ik steeds terug naar de stagebegeleidster. 

Competentiegebied 2: voorlichting/scholing, begeleiden, adviseren

Door een competentiemodel op te zetten voor Citykids, geef ik hen voorlichting over hoe zij in de toekomst te werk kunnen gaan  wanneer zij nieuw personeel willen vergaren of het huidige personeel willen beoordelen. Zij kunnen dan in het competentiemodel kijken aan welke eisen nieuwe en huidige werknemers moeten voldoen. Hierdoor kan er gewerkt worden naar het beleid van de organisatie  

Competentiegebied 4: Voorwaarden scheppen voor opvoeding. 

Het competentiemodel wat ik wil gaan ontwikkelen zal worden opgenomen in het beleid van Citykids. Door de opname in het beleid zal deze verbeterd worden. Het handelen van de leidsters zal beoordeeld worden met dit model waardoor er bepaalden eisen aan het handelen worden gesteld. Doordat leidsters nu duidelijk weten waar zij op beoordeeld zullen worden, zal er een betere afstemming plaatsvinden tussen de visie van de instelling en het pedagogisch handelen van de leidsters. Dit zal zijn doorwerking hebben op de samenwerking binnen een team en organisatie omdat er nu op papier staat beschreven hoe de leidsters moeten handelen binnen de organisatie(comp. 9 + 10). 

Competentiegebied 5: competent in het samenwerken met collega’s en omgeving.

Door dit model aan te bieden aan de leidsters lever ik een bijdrage aan het goed functioneren van de organisatie. De verwachtingen van de organisatie worden duidelijk gemaakt aan het personeel. Door dit model terug te koppelen naar het personeel ga ik een samenwerkingsrelatie aan. Mijn deelname bij vergaderingen is actief doormiddel van inbreng en overleg tijdens deze vorm van overleg. En daarnaast zal ik ook informatie proberen te vergaren bij de leidinggevende d.m.v. interviews bij het praktijkonderzoek. Hierdoor wil ik een bijdrage leveren aan de ontwikkeling van de instelling en de kwaliteit van het handelen van de leidsters(comp.11).

Competentiegebied 6: Competent in het reflecteren op het beroepsmatig handelen om de eigen beroepsuitoefening verder te professionaliseren.

Gedurende dit gehele project heen zal er feedback gevraagd worden aan zowel de begeleider vanuit de stage-instelling als de studenten uit de peergroup. Hierdoor stem ik mijn ontwikkeling af op het beleid van de stage-instelling. Doordat dit project in opdracht van de stage-instelling wordt uitgevoerd benut ik de kans die de instelling mij bied om me verder te ontwikkelen als toekomstige pedagoog. Ik zal continue en op een planmatige manier reflecteren op mijn eigen handelen d.m.v. het maken van een samenvattingverslag van de  evaluatie gesprekken met de stagedocente(comp.12).

1.2. Pedagogische kwestie

Bij de pedagogische kwestie wordt er gekeken naar het doel van het onderzoek en de pedagogische kwestie.

In deze fase wordt er gekeken naar de doelstelling, hoofdvraag, relevante deelvragen en de pedagogische kant van het verhaal.

1.2.1. Doelstelling

Het maken van een competentiemodel waarin staat beschreven waar de leidsters op beoordeeld worden tijdens het functioneringsgesprek. Dit zodat alle betrokkenen weten waar ze op beoordeeld worden en wat er van hun handelen binnen de instelling wordt verwacht. 

Ik ga me bezig houden met het opzetten van een competentiemodel voor het  personeel van Citykids. Aan de hand van deze toetsing kan worden gekeken of het personeel functioneert volgens de regels van de instelling. Er kan dan gemakkelijk gekeken worden waar de kwaliteiten en de aandachtspunten van de werkneemster liggen. Hier kan dan op geanticipeerd worden door eventuele bijscholing en/of promotie. Hierdoor wordt het handelen van de leidsters beter benut of verbeterd. Dit heeft een positief gevolg voor de omgang met het kind. Ik ben dus indirect bezig met verbetering binnen de organisatie van de zorg voor het kind. Hierbij ga ik kritisch kijken naar wat er nu op papier staat en dit eventueel herzien of aanvullen met belangrijke informatie. Dit alles zal ik verwerken in het huidige beleid van de stage-instelling, zodat het voor iedereen duidelijk is hoe en wanneer het handelen wordt beoordeeld. 

1.2.2.Hoofdvraag

Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?

Het antwoord zal vanuit verschillende literatuurbronnen worden uitgezocht. Aan de hand van deze bevinding zal ik een competentiemodel op zetten voor Citykids. Dit product bestaat dan uit de gevonden literatuur per deelvraag geordend en een competentiemodel dat is ontwikkeld voor de leidsters van Citykids. Hierdoor laat ik zien dat ik de gevonden literatuur kan toepassen in de praktijk.

1.2.3. Deelvragen

· Wat is de visie van de instelling Citykids op het functioneren van leidsters?

· Wat vinden de leidinggevenden (de directrice en twee locatiemanagers) belangrijke punten waaraan een leidster moet voldoen?

· Wat vinden leidsters belangrijke punten waar een leidster aan moet voldoen?

· Welke informatie staat al op papier m.b.t. een competentiemodel binnen de instelling Citykids?

· Wat is nu het huidige beleid voor beoordeling van leidsters?

· Uit welke elementen moet een competentiemodel bestaan?

· Zijn er wettelijke eisen gesteld aan leidsters vanuit de CAO of GGD?

1.3. Onderzoeksopzet

De opzet van het onderzoek word hier beschreven en uiteindelijk word a.d.h.v. een planning gemaakt van het project.

1.3.1.Gegevensverzamelingsmethode

Ik zal a.d.h.v. literatuuronderzoek en praktijkonderzoek gaan zoeken naar antwoorden op de deelvragen. Aan de hand van deze antwoorden kan ik een conclusie trekken voor beantwoording van de hoofdvraag.

Het is de bedoeling dat ik doormiddel van literatuuronderzoek antwoord ga krijgen op de volgende deelvragen:

· Uit welke elementen moet een competentiemodel voldoen?

· Zijn er wettelijke eisen gesteld aan leidsters vanuit de overheid of GGD?

· Wat is de visie van de instelling Citykids op het functioneren van leidsters?

· Welke informatie staat al op papier m.b.t. een competentiemodel?

· Wat is nu het huidige beleid voor beoordeling leidsters?

Ik wil hierbij gebruik maken van: het Internet, boeken en eventuele afstudeerscripties die ik kan vinden gerelateerd aan dit onderwerp. Ook zal ik de eisen van het huidige beleid gaan bekijken tijdens het literatuuronderzoek.

Aan de hand van de inzichten die zijn vergaard vanuit het literatuuronderzoek kan ik gaan kijken of ik de link kan leggen naar de praktijk. Dit zal mijn praktijkonderzoek worden en geeft mij antwoord op de volgende deelvragen:

· Wat vinden de leidinggevenden (de directrice en twee locatiemanagers) belangrijke punten waaraan een leidster moet voldoen?

· Wat vinden leidsters belangrijke punten waar een leidster aan moet voldoen?

Bij dit onderzoek wil ik gebruik maken van half gestructureerde interviews met leidinggevenden en groepsleidsters. In het geval dat in dit praktijkonderzoek zaken naar voren komen waarover ik niet genoeg kennis bezit zal er na het praktijkonderzoek nog een keer gekeken worden in de literatuur.

1.3.2.Gegevensanalysemethoden:

Voor het literatuuronderzoek wil ik allereerst uit verschillende bronnen informatie zoeken. Vanuit deze informatie wil ik de wetenschappelijke en terugkerende informatie gebruiken voor beantwoording van de deelvragen. Ik ga de verschillende bronnen samenvoegen tot een duidelijk antwoord op de deelvragen. Relevante literatuur die niet bij een deelvraag behoren, zal ik hierbij ook verwerken onder een apart kopje. Ik ga naast deze literatuur kijken naar de informatie die al aanwezig is op de stage-instelling. 

Aan de hand hiervan zal ik een selectie maken van de informatie die ik voor mijn project kan gebruiken. Deze informatie zal terug te vinden zijn in het antwoord op de deelvragen.

Het praktijkonderzoek zal van andere aard zijn. Ik wil een halfgestructureerd interview houden met de locatiemanagers van de verschillende vestigingen van Citykids. Daar waar dit kan, wil ik ook kijken of de leidsters hierin een rol kunnen spelen. Vragen wat zij belangrijk vinden, omdat zij goed op de hoogte zijn van het wel en wee op de werkvloer met de kinderen. Door bij verschillende disciplines een diepte-interview af te nemen zorg ik voor een kwalitatieve onderzoeksmethode. Er kan bij een diepte-interview goed doorgevraagd worden naar achterliggende motivaties, gedachten en ideeën. Hierdoor komt gedetailleerde informatie vrij die ik nodig heb voor mijn praktijkonderzoek.

1.3.3.Onderzoeksstappen

December: start literatuuronderzoek

Week 49 en 50: Het vinden van informatie via het: Internet,boeken en/of afstudeerscripties.

Week 51 en 52: De deelvragen worden beantwoord a.d.h.v. de gevonden literatuur.




Februari/ maart: start praktijkonderzoek

Week 10: Literatuuronderzoek aanbieden als best document op n@tschool

Week 11 en 12: Het zoeken naar documenten die in relatie staan met het competentiemodel binnen de stage-instelling.

Week 13 en 14: Het houden van interviews met verschillende disciplines. 

Week 15 en 16: De deelvragen beantwoorden d.m.v. de gevonden literatuur. Praktijkonderzoek aanbieden als best document op n@tschool.




Maart/april: afronding en afsluiting onderzoeken.

Week 17 en 18: Daar waar nodig is aanvullend literatuuronderzoek of praktijkonderzoek uitvoeren zodat er na deze weken voldoende informatie is vergaard om een competentiemodel gericht op de leidsters van Citykids te kunnen maken.




Hoofdstuk 2: Literatuur onderzoek
2.1. Inleiding

Aan de hand van de hoofdvraag: “ Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?” heb ik een aantal deelvragen opgesteld om, door middel van literatuuronderzoek, de onderzoeksvraag te beantwoorden.

Het gaat hierbij om de volgende deelvragen;

· Wat is de visie van de instelling Citykids op het functioneren van leidsters?

· Welke informatie staat al op papier m.b.t. een competentiemodel binnen de instelling Citykids?

· Wat is nu het huidige beleid voor de beoordeling van leidsters?

· Uit welke elementen moet een competentiemodel bestaan?

· Zijn er wettelijke eisen gesteld aan leidsters vanuit de CAO of GGD?

In het literatuuronderzoek wordt de onderzoeksvraag vanuit een aantal perspectieven onderzocht, namelijk vanuit wettelijke regels en procedures, maatschappelijk perspectief, de communicatietheorie van Gordon, beleidsmatig vanuit de instelling en de geschiedenis van de kinderopvang. Er is gebruik gemaakt van literatuur uit boeken, internet en documenten van kinderopvang Citykids. Zie de literatuurlijst. 

2.2. Geschiedenis Kinderopvang

Als ik ga kijken naar de functie van een groepleidster dan is het belangrijk om te weten hoe het bestaan van de kinderopvang in elkaar steekt. Dit om een duidelijk beeld te kunnen schetsen van wat er tegenwoordig van kinderopvang en groepsleidsters wordt verwacht en hoe dit veranderd is.

In de jaren zestig was er een grote behoefte aan arbeidskrachten. De opvatting dat moeders thuis bij hun kinderen moesten zijn veranderde en meer moeders gingen werken. Het nadeel was dat er nauwelijks voorzieningen waren om de kinderen onder te brengen wanneer beide ouders werkten.

Doordat de overheid hiervoor geen geld vrij wilde geven, ontstonden er situaties waar kinderen onder onverantwoorde omstandigheden werden opgevangen. De kinderopvangorganisaties werden wel, vanuit de overheid, gestimuleerd om wat aan deze situatie te doen. Daardoor werd in 1970 de Werkgemeenschap Kindercentra Nederland, een koepelorganisatie voor kinderdagverblijven en peuterspeelzalen, opgericht. Dit was een liefdadigheidsinstelling van heren uit de hogere stand. Deze mannen zagen dat er wel dagverblijven waren opgericht, maar dat de omstandigheden weinig veranderd waren. Zij droegen het bestuur over aan een aantal dames van de gegoede burgerij, omdat ‘de zorg van het jonge kind meer de taak is van de vrouw’. De Werkgemeenschap Kindercentra Nederland had als doel kinderen van arbeidende klasse hygiëne, reinheid en behoorlijke voeding te bieden. De behoefte van de kinderen moest voorop staan.

In de jaren tachtig is er steeds meer aandacht voor de kinderdagverblijven, ten koste van de peuterspeelzaal. Doordat het goed gaat met de economie neemt het aantal arbeidsplaatsen toe, waardoor er behoefte is aan voldoende geschikt personeel. Om die plaatsen te vullen, moeten vrouwen wel blijven werken en is er dus meer vraag naar plaatsen op een kinderdagverblijf. De verantwoordelijkheid voor de kinderopvang kwam te liggen bij de gemeenten. Drie partijen zouden moeten meebetalen aan de kinderopvang: de gemeenten, het bedrijfsleven en de ouders/verzorgers. Het aantal plaatsen in de kinderopvang steeg enorm, maar er was nog steeds meer behoefte dan het aantal beschikbare plaatsen. Nu kwamen er ook bedrijfscrèches en particuliere kinderdagverblijven. De kinderopvang ging zich steeds meer richten op zijn cliënten: de ouders/verzorgers en de bedrijven die een plaats kopen. In de jaren negentig werd de kinderopvang uitgebreid voor kinderen tot twaalf jaar. De laatste jaren komt het accent meer te liggen op de opvang van vier- tot twaalfjarigen. Ook de tieneropvang voor kinderen tot vijftien jaar wordt nu steeds bekender ( Van Dijke, 2005).

Als je naar deze beschrijving gaat kijken, is er veel veranderd in de tijd. Het doel om de kinderen op te vangen zodat de ouders kunnen blijven werken is hetzelfde geweest. Maar de manier van opvang en het klantgericht werken is veranderd. Zo was in de geschiedenis het doel de kinderen hygiëne, reinheid en behoorlijke voeding te bieden. Tegenwoordig staat de ontwikkelingsstimulering van het kind centraal. De opvang is dus uitgebreid en professioneler geworden. Het is daarom van belang voor Citykids, en andere kindercentra’s, om professioneel en klantgericht te handelen om mee te kunnen met het huidige beeld van de kinderopvang. Het is dus belangrijk om stil te staan bij de ontwikkeling die plaats heeft gevonden. De taken van de groepsleidster zijn door de jaren heen dan ook veranderd. Eerst was het alleen een kwestie om het kind in zijn basisbehoeften te voorzien. 

Tegenwoordig moet de groepleidster zich bezig houden met de ontwikkelingsstimulering van het kind en de wensen van de ouder om niet in het verleden te blijven hangen. Niet alleen de visie van de kinderopvang is veranderd, ook de controle hierop. De taak van Werkgemeenschap Kindercentra Nederland is overgenomen door de gemeente en de GGD. Zij moeten met duidelijke richtlijnen de kwaliteit van de aangeboden zorg waarborgen.
2.3. Visie Citykids

Allereerst is het belangrijk om te weten wat de visie van Citykids is over de kinderopvang en het kindbeeld. Dit is belangrijk om te weten voordat ik ga kijken hoe zij denken over het functioneren van een leidster. Tenslotte is het handelen van de leidster afgeleid van de visie van het kind. Citykids werkt volgens de volgende pedagogische visie en kindbeeld: “De kinderen die bij de BSO en de XS komen, worden opgevangen vanuit een basis van vertrouwen en veiligheid. Daarnaast bieden wij de kinderen, met al hun talenten en onderlinge verschillen, maximale ontwikkelings- en ontplooiingskansen in een veilige, sociale en uitnodigende omgeving. Wij proberen de kinderen een zinvolle vrijetijdsbesteding aan te bieden en hun daarin inzicht te laten krijgen. Om ze op deze wijze een stapje te begeleiden naar zelfstandigheid. De organisatie heeft ten doel: het bieden van opvang aan en het begeleiden van kinderen (na schooltijd en in de vakantieperiodes), gedurende de tijden dat de ouders hiervoor zelf niet in de gelegenheid zijn. Kinderen mogen zichzelf zijn. Het gaat erom dat zij zich veilig voelen en wel bevinden. Pas wanneer het goed in hun vel zit, is er aandacht voor de ontdekking van nieuwe (leer-) gebieden en kunnen kinderen groeien. Elk kind heeft eigen ouders met een levensovertuiging, sociale achtergrond en etniciteit. Dit maakt elk kind apart en verschillend van anderen. Het kind moet worden beschouwd als een unieke persoonlijkheid met een eigen lichamelijke verschijning, een eigen groeipatroon, een eigen ontwikkelingspatroon en een eigen temperament” (pedagogisch beleid Citykids, 2008).

De leidsters moeten het kind dus beschouwen als een unieke persoonlijkheid met een eigen lichamelijke verschijning, eigen groeipatroon, eigen ontwikkelingspatroon en een eigen karakter. Dit beeld sluit goed aan bij de pedagogische visie van Reggio Emilia. Deze spreekt over kinderen als een subject met vele eigen ideeën, gedachten en gevoelens. leder kind is uniek; een uniek subject. Dit is ook terug te vinden in het pedagogisch beleid van citykids.  Aan de hand van dit kindbeeld is er de volgende functiebeschrijving gemaakt voor de groepsleidsters van Citykids: “De leidsters zijn de medewerkers die als eerste verantwoordelijk zijn voor het welzijn en de ontwikkeling van de kinderen. Hun belangrijkste taak is voortdurend naar de kinderen te kijken en te luisteren, daarin de vraag te ontdekken die het kind stelt en dat binnen de grenzen van de veiligheid te bieden. De leidster legt "verantwoording" af aan ouders, haar naaste collega's en de manager. Dit wil zeggen dat zij antwoord geeft op alle vragen die over haar omgang met de haar toevertrouwde kinderen worden gesteld” (pedagogisch beleid Citykids, 2008). 

Tevens wordt er verwacht van de groepsleidsters dat zij een aantal mentor kindjes begeleiden. Een mentor heeft een aantal kinderen toegewezen gekregen om extra zorg te geven. Naast het bijhouden van de verjaardagen houdt ze ook de kinderen extra in de gaten en beoordeelt hun welbevinden. Deze beoordeling gebeurt door het zogeheten kindvolgsysteem wat is ontworpen door en voor Citykids. De mentor/groepsleidster moet daarom ook in het bezit zijn van kennis over de ontwikkeling van de kinderen, om dit formulier correct in te kunnen vullen.

Hierboven heb ik de visie van Citykids over het kind en zijn relatie met de leidster beschreven. Vanuit dit pedagogisch perspectief kan ik gaan kijken welke competenties ik aan deze visie kan koppelen. Ook heeft Citykids een visie hoe groepsleidsters met elkaar dienen om te gaan. Zij beschrijven het volgende in hun personeelsbeleid. “Net als beschreven in ons pedagogisch beleid vinden we dat we met respect met elkaar moeten omgaan binnen de organisatie. We dienen ons zoveel mogelijk te houden aan de grondslag van Dr. Thomas Gordon. We zijn van mening dat enkel met goede communicatie en een dosis creativiteit alle problemen opgelost kunnen worden en daarbij rekening te houden met de wensen en behoeften van alle partijen. Dit vergt vaak een heleboel geduld en meer tijd dan op een andere leiderschapsstijl. Toch denken we zo effectiever en efficiënter te werken, problemen los je zo op nog voordat ze ontstaan. Dit houdt in dat we zo open en eerlijk mogelijk met elkaar omgaan ook al is de inhoud wellicht moeilijk om te vertellen. Door in contact te blijven met elkaar creëer je een fijne sfeer waarbij we recht door zee zijn ook al is het even niet zo leuk. Deze manier zorgt ervoor dat de lucht altijd geklaard is en dat er geen oude koeien uit de sloot worden gehaald.
Openheid en eerlijkheid vergen een enorme dosis tact en geduld. Het is daarom zaak dat iedereen binnen de organisatie leert hoe we deze vaardigheden toepassen zonder de ander te beschadigen.

Iedere medewerker die in vaste dienst is dient een Gordoncursus te volgen zodat we allemaal in dezelfde taal spreken en begrijpen hoe een en ander bedoeld wordt” (Personeelsbeleid Citykids, 2009).

Als ik kijk naar het pedagogisch- en het personeelsbeleid van Citykids kan ik concluderen dat zij aan de volgende onderdelen veel waarde hechten: de ontwikkeling van het kind, ieder kind als individu zien, omgang met ouders, beleidsmatig werken, creativiteit en de omgang van leidsters met elkaar. Ik zal deze gegevens moeten koppelen aan competenties, zodat ik dit kan verwerken in mijn competentiemodel voor Citykids. Zo kan Citykids de leidsters toetsen of zij werken volgens de visie van de instelling. Er zal naast de competenties ook een aantal eisen vanuit de instelling toegevoegd moeten worden. Dit om een compleet beeld te vormen over het functioneren van de werknemers. Hiermee doel ik op of de Gordoncursus en de VVE cursus wel of niet zijn gevolgd. Omdat competenties bestaat uit gedrag en niet uit resultaten, moeten deze eisen apart beoordeeld worden en kunnen deze niet als competentie terug komen.

2.4. Communicatietheorie

Citykids werkt volgens de basis van het communicatiemodel van dr. Thomas Gordon. Het is daarom belangrijk om te kijken wat deze communicatietheorie inhoud. Dr. Thomas Gordon is een Amerikaanse klinische psycholoog. Het uitgangspunt van de Gordonmethode is gelijkwaardigheid. Het opkomen voor de eigen wensen, inspelen op de behoeften van het kind en rekening houden met elkaar. Dr. Thomas Gordon leert je op komen voor je eigen persoonlijke belangen: in ik-taal open en eerlijk zeggen wat je wilt, wat je voelt en wat je belangrijk vindt. Doordat je beter begrepen wordt gaan kinderen bijna graag doen wat jij wilt. Gordon leert je ook om te gaan met verzet. Zo leer je meer wat er in het kind leeft en zal het kind eerder luisteren naar wat jij wilt. Het gebruik van de ik-taal is een respectvolle manier om voor jezelf op te komen en waarbij je het kind in zijn waarde laat. Deze methode leert je zo luisteren dat het kind zich begrepen en geholpen voelt. Kinderen kunnen vooral op jonge leeftijd niet altijd gemakkelijk zeggen wat ze bedoelen of voelen. Door aandachtig te luisteren naar de belevingswereld van het kind voelt het kind zich serieus genomen en kan de leidster het kind helpen bij het oplossen van zijn probleem. Door deze positieve aandacht voelt het kind zich gesteund en zal de vertrouwensrelatie alleen maar groeien. Bij verschil in behoeften probeer je er samen uit te komen, in overleg met elkaar. Het gebruik van al deze communicatievaardigheden in de praktijk zorgt voor meer zelfvertrouwen, meer weerbaarheid en zelfstandigheid. Er is een open en warme sfeer, waar liefdevolle aandacht het kind stimuleert om het goede te doen. Dit sluit goed aan bij de visie van Citykids. (http://www.tillyvandeursen.nl/content/view/33/66/).

2.5. Het huidige beoordelingssysteem

Citykids gaat uit van twee soorten gesprekken per jaar. Het gaat hier om een beoordelingsgesprek en een functioneringsgesprek. Beide gesprekken vinden één keer per jaar plaats en hebben ook gevolg voor het werk; meer of minder verantwoordelijkheden zijn bespreekbaar. Tijdens het functioneringsgesprek wordt er op het functioneren ingegaan; hoe gaat het, wat wil je leren, waar loop je tegenaan en wat wil je leren. Bij een beoordelingsgesprek krijg je echt een beoordeling van je functioneren. Dit gebeurt in cijfers (Introductieboekje nieuwe werknemers, 2008).

2.5.1. beoordelingsformulier

Om de kwaliteit te kunnen waarborgen binnen Citykids, is er een beoordelingsmodel opgesteld. Er wordt hierbij onderscheid gemaakt tussen vaardigheden, kennis, het opvolgen van procedures en het verzorgen van de eigen ruimte. Op al deze onderdelen kan er gescoord worden tussen 5 t/m 10. De volgende beschrijving hanteren ze hierbij: 

5 = onvoldoende

6 = voldoende om als leerling assistent op de groep te staan

7 = ruim voldoende om als assistent op de groep te staan

8 = voldoende om als hoofdleidster op de groep te staan

9 = goed om als hoofdleidster op de groep te staan

10 = goed om als coach anderen in te werken/leren/trainen

Lager als een vijf is volgens de instelling niet van toepassing, omdat zij dan niet aan het opleidingsniveau voldoen. Dit opleidingsniveau wordt geëist vanuit de instelling, CAO en de GGD. Voor deze scorelijst wordt het volgende in het personeelsbeleid (2008) gehanteerd: “Een startende leidster komt binnen op een 6 of 7. Leidsters met een 6 voldoen aan een SPW 3 opleiding met wellicht wat ervaring. Een leidster met een 7 heeft al wel 5 jaar of meer ervaring en krijgt overeenstemmend betaald. Scoort de leidster echter minder dan een 7, dan zal de werknemer zelfstandig haar vaardigheden, kundigheden en kennis moeten bij spijkeren”.

Een leidster die een 10 scoort op een bepaald onderdeel mag les gaan geven en zal de titel van coach op zich krijgen op dat onderdeel. De coaches worden voornamelijk ingezet op inwerktaken, zodat de nieuwe groepsleidster alles goed krijgt aangeleerd. 

De nieuwe groepsleidsters krijgen alle beleidsdocumenten van de instelling, voordat ze in dienst treden. Dit wordt gedaan zodat ze al veel weten voordat ze op de groep gezet worden. 

De inhoud van deze documenten wordt de eerste werkdag ‘getoetst’. Er zijn een aantal vragen opgesteld door de instelling die de nieuwe medewerker schriftelijk moet beantwoorden. Dit om te zien of de beleidsdocumenten daadwerkelijk zijn gelezen. 

In een functioneringsgesprek worden de uitslag, hoe het gaat met de medewerker en verbeterpunten besproken. De groepsleidster krijgt een afdruk van het resultaat. Dit is het huidige beoordelingsformulier dat binnen de instelling Citykids wordt gebruikt.
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Bijlage D: Formulier voor beoordeling van de presentatie

Dit formulier wordt tijdens de presentatie ingevuld door de eerste en tweede beoordelaar. Het eindcijfer voor
de presentatie is het gemiddelde van dit ciffer. Het resultaat van de presentatie (uitgedrukt in een cijfer)
wordt overgenomen op het beoordelingsformulier van het profileringproject.

Beoordelingscriteria presentatie onvol- | matig | vol- | goed | zeer
doende doende goed

o Het stemgebruik van de student is passend: volume, ><
articulatie, tempo, intonatie.

Houding en non-verbaal gedrag van de student K
dragen bij aan de kwaliteit van de presentatie.

De student heeft een goede interactie met het ;
publiek. ><

De presentatie is voldoende afwisselend en de )<
gebruikte vormen/media zijn passend.

« De student heeft helderheid over de behoefte van )<
het publiek en het doel van de presentatie. 7

°

De student maakt de praktijkrelevantie van de %
onderzoeksvraag/kwestie duidelijk. 7

De inhoud is doelgericht geselecteerd, functioneel .X
opgebouwd (inleiding, kern, slot) en goed te volgen.

De student geeft een realistisch beeld van de 7 ,X
praktijksituatie. P o /

De inhoud is informatief en goed onderbouwd: A
gebaseerd op kennis/inzichten uit stage en studie. ,)<

De inhoud is profilerend: de student geeft blijk van A,
persoonlijke pedagogische visie en deskundigheid.

De student heeft nagedacht over de praktijk- A
relevantie van de aanbevelingen en/of het product. )\

De student staat ruim boven de stof gedurende de X
presentatie. !

De student gaat creatief met vragen om en
verantwoordt het onderzoeksproject overtuigend. X

Andere?
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(Beoordelingsformulier Citykids, 2008)

Het huidige beoordelingssysteem is opgesteld door de directrice C. van Deursen in 2008. Dit is gebeurd toen Citykids in de kinderschoenen stond. Nu, twee jaar later, zijn er een aantal elementen veranderd, maar het grotendeel is hetzelfde gebleven. Veel documenten zijn nog in ontwikkeling. Naast deze competenties beoordeelt de instelling ook kennis, procedures en baby/dreumes groep. Hierbij gaat het niet om competenties, maar resultaten die de leidsters moeten laten zien. 

2.5.2. Aanwezige competenties Citykids

Binnen Citykids worden er al competenties gebruikt. Deze competenties staan beschreven in het personeelsbeleid. De volgende 13 competenties worden gebruikt: Sociale vaardigheden, Communicatieve vaardigheden, Nauwkeurig werken, Creativiteit, Organiseren werkzaamheden, Veiligheid bewaren, Hygiënisch werken, Klantgericht werken, Collegialiteit, Flexibiliteit, Tolerantie t.a.v. de organisatie, Meedenken met de organisatie en Het beleid uitdragen. Iedere competentie bestaat uit een aantal die opgesteld zijn in het personeelsbeleid van Citykids. Iedere gedragscomponent heeft een score. Zodat de beoordeling voor iedere leidster hetzelfde is. Hieronder zijn de gedragscomponenten beschreven per competentie;

1. Sociale vaardigheden:

· gaat een sociale relatie uit de weg;

· herkent de eigen behoeften en wensen niet;

· gaat eigen behoeften ontdekken en wensen herkennen;

· gaat behoeften en wensen uiten;

· gaat behoeften en wensen uiten en doet dit op een vrij rustige wijze

· houdt rekening met andermans gevoel en werk;

· houdt rekening met andermans en het eigen gevoel en werk en kan dit afstemmen op elkaar;

· durft problemen te bespreken en gelooft erin dat de relatie het aan kan;

· ziet de gevaren van de valkuil: jezelf over het hoofd zien;

· houdt goed rekening met anderen en zichzelf;

· gaat vooraf na wat de wensen en behoeften zijn;

· geeft bij acties aan wat de behoeften van iedereen is en geeft een gepaste oplossing;

· vraagt om feedback om te controleren of de oplossing naar behoren is;

· is sociaal in het gedrag naar anderen en zichzelf zodat het potje altijd gevuld is;

· kan anderen uitleggen wat ze doet;

· geeft les in "hoe ben ik sociaal'.

2. Communicatieve vaardigheden:

· draait weg en loopt weg van problemen;

· is afwezig en apathisch;

· praat veel of zegt niets en is met name met zichzelf bezig;

· praat niet over zichzelf of over de ander, is stil of overschreeuwt;

· vertelt niet wat er zich afspeelt in de gedachten, praat wel over het werk; 

· vertelt wel wat er zich afspeelt in het hoofd zonder rekening te houden met de ander;

· zegt op een plezierige wijze wat zich afspeelt in het eigen

· hoofd;

· houdt rekening met de ander terwijl je eigen verhaal verteld wordt;

· kan luisteren naar datgene er bij een ander leeft;

· kan adequaat reageren op een ander en het vertellen van een ander stimuleren;

· kan luisteren en praten afwisselen;

· kan effectief en efficiënt communiceren; dwz problemen oplossen middels communicatie;

· durft te zeggen wat vervelend is;

· vraagt om feedback om te kijken of de communicatie ook daadwerkelijk goed is overgekomen;

· heeft overzicht en grip op communicatie en stuurt waar nodig anderen bij;

· kan anderen uitleggen wat er in de communicatie gebeurt (goed en slecht), geeft les in 'hoe communiceer ik goed'.

3. Nauwkeurig werken:

· maakt regelmatig slordige fouten en vergissingen;

· werkt nauwkeurig;

· durft ook minder nauwkeurig te werken indien de situatie dit toelaat;

· controleert naast de eigen taken ook wat anderen doen zodat er dubbele zekerheid is;

· heeft het begrip nauwkeurig werken haarfijn onder de knie;

· kan anderen uitleggen wat het voordeel is van nauwkeurig werken en geeft dit anderen aan;

· geeft les in 'nauwkeurig werken'.
4. Creativiteit:

· gebruikt altijd bestaande oplossingen;

· is creatief in het oplossen van problemen met kinderen;

· is creatief in het oplossen van problemen;

· kan anderen helpen een creatief proces op gang te brengen;

· geeft les in "hoe ben ik creatief.”
5. Organiseren van eigen werk:

· laat het werk regelmatig dusdanig 'rommelig' worden dat het lastig is om weer orde te verkrijgen;

· weet het eigen werk goed te organiseren zodat de taak naar behoren ingevuld is;

· heeft de organisatie onder controle en kan als assistent werken;

· kan anderen aangeven of de organisatie van hun werk naar behoren is of onder de maat is;

· geeft les in "organiseren van het eigen werk'.

6. Veiligheid bewaren:

· laat de boel de boel: 'lasse faire' methode;

· is zeer autoritair waardoor de emotionele veiligheid in het gedrang komt;

· voorziet problemen en grijpt tijdig in zodat EHBO en BHV niet nodig is;

· heeft de organisatie m.b.t. veiligheid onder controle;

· geeft anderen aan waar gevaren loeren en hoe daar mee om te gaan zodat er preventief voorzichtig gewerkt kan worden;

· geeft les in "hoe werk ik veilig".

7. Hygiënisch werken

· doet alleen datgene er gevraagd wordt;

· zorgt ervoor dat er conform GGD eisen gewerkt wordt;

· geeft anderen aan hoe er hygiënisch gewerkt kan en moet worden;

· geeft les in "hoe werk ik hygiënisch".

8. Klantgericht werken:

· denkt aan zichzelf en doet pas iets klantgerichts als dit gevraagd wordt;

· denkt, voelt en doet dingen die de klant plezierig vindt;

· zorgt ervoor dat alle ouders en kinderen met een tevreden gevoel het pand verlaten;

· helpt anderen bij het oplossen van problemen waardoor het klantgericht werken in het gedrang komt;

· geeft les in "hoe werk ik klantgericht".

9. Collegialiteit:

· denkt aan de eigen behoeften en wensen;

· denkt aan de belangen van de collega;

· zorgt ervoor dat collegiaal gedrag van anderen gesignaleerd en gewaardeerd wordt;

· geeft ook aan hoe er beter gehandeld kan worden zonder zelf in het gedrang te komen;

· geeft les in "hoe ben ik collegiaal".

10. Flexibiliteit:

· denkt alleen aan eigen flexibiliteit om de privésituatie veilig te stellen;

· is flexibel waardoor oplossingen mogelijk worden;

· zorgt ervoor dat er rek in blijft door in eerste instantie goed voor zichzelf te zorgen;

· communiceert vroegtijdig zodat er in een vroeg stadium actie genomen kan worden in het belang van de flexibiliteit van jezelf;

· geeft anderen aan hoe flexibel te blijven;

· helpt anderen flexibel gedrag te ontwikkelen;

· geeft les in 'hoe kan je flexibel blijven'.

11. Tolerantie t.a.v. de organisatie:

· werkt volgens het eigen belang en 'vergeet' daarbij de bedrijfsbelangen;

· denkt bij de oplossing in eerste instantie aan het bedrijfsbelang;

· er wordt begrepen dat het bedrijfsbelang een onderdeel is van het eigen belang;

· geeft aan hoe anderen toleranter kunnen zijn t.a.v. de organisatie;

· geeft anderen aan wanneer er niet tolerant gedacht en gewerkt wordt en helpt dit te ontwikkelen;

· geeft les in 'hoe kan ik toleranter worden'.

12. Meedenken met de organisatie:

· werkt volgens de eigen belangen en behoeften en denkt niet na over de belangen van de organisatie;

· werkt volgens de belangen van het bedrijf en begrijpt dat dit ook zichzelf ten goede komt;

· geeft duidelijk aan anderen aan hoe men beter kan meedenken in de organisatie;

· geeft duidelijk aan als anderen niet meedenken en helpt de ander te ontwikkelen in het meedenken met de organisatie;

· geeft les in 'hoe kan ik meedenken met de organisatie'.

13. Het beleid uitdragen:

· werkt volgens eigen ideeën en vraagt niet of het OK is;

· werkt volgens de missie, visie en snapt de filosofie van de organisatie;

· geeft aan hoe het beleid in elkaar steekt waarom e.e.a. gedaan is en wat de visie is;

· geeft anderen aan als er niet conform de visie en missie gewerkt wordt en dus tegen het beleid in gegaan wordt plus uitleg;

· geeft les in 'hoe draag ik het beleid goed uit'.

Deze omschrijving van de competenties heb ik overgenomen uit het personeelsbeleid van de instelling Citykids (2008). Er word in deze beschrijving ook negatieve gedragingen benoemd, terwijl het juist bij competenties om het positieve gedrag gaat. Ik zal de gedragsindicatoren moeten aanpassen zodat zij positief gedrag omschrijven om de competenties te kunnen beoordelen.

2.6. Wettelijke afspraken en eisen: de CAO en de GGD

Voor mijn product moet er ook rekening gehouden worden met de wettelijke afspraken. De wet werkt volgens de CAO en de GGD. Deze organisatie zorgen voor de kwaliteit van de opvang en staan in relatie met de wet kinderopvang. Het is dus belangrijk om te weten waaraan groepsleidsters volgens de wet aan moeten voldoen voordat zij met kinderen mogen en kunnen werken.

2.6.1. CAO

Citykids werkt volgens de CAO van de Unievakbond. Deze vakbond werkt met de volgende functieomschrijving van een groepsleidster: “Een groepsleidster is verantwoordelijk voor de dagelijkse opvang, ontwikkeling en verzorging van een groep kinderen in een kinderopvangcentrum. Met als doel de dagelijkse opvang, ontwikkeling en verzorging van een groep kinderen. De groepsleidster staat onder de locatiemanager en begeleidt, als dit van toepassing is, groepsleidsters in opleiding, groepshulpen en/of stagiaires.” (CAO kinderopvang, 2009/2011. p7)
De vakbond gaat uit van een profiel van de functie groepsleidster. In dit profiel staat beschreven aan welke eisen een groepleidster moet voldoen:

· Kennis:

· In het bezit van het goede opleidingsniveau;

· Pedagogische kennis;

· Kennis van en inzicht in groepsdynamische processen;

· Kennis van de geldende hygiëne- en veiligheidseisen;

· Kennis van de ontwikkelingsfases van een kind.
· Specifieke functiekenmerken:

· Sociale vaardigheden voor het motiveren, stimuleren en instrueren van kinderen;

· Mondeling en schriftelijke uitdrukkingsvaardigheid voor het opstellen van verslagen en contacten met ouders/verzorgers.

De vakbond spreekt ook van resultaatgebieden. Deze resultaatgebieden gaan over de taken die een groepsleidster vervult: 

Het gaat om de volgende resultaatgebieden: 

· Kinderen begeleiden:

· Begeleidt kinderen, zowel in groepsverband als in individueel opzicht;

· Schept een situatie binnen de groep waarin kinderen zich veilig voelen en stimuleert kinderen door middel van uitvoering van het pedagogisch beleidsplan, zich verder te ontwikkelen;

· Begeleidt kinderen bij de dagelijkse voorkomende bezigheden;

· Organiseert activiteiten gericht op ontwikkeling, eventueel buiten het kinderopvangcentrum.

· Kinderen verzorgen:

· Draagt zorg voor de dagelijkse verzorging van kinderen.

· Informatie uitwisselen over kinderen en werkzaamheden:

· Houdt de ontwikkeling van kinderen bij en rapporteert of informeert hierover (periodiek) het hoofd;

· Informeert bij kennismaking de ouders/verzorgers over de gang van zaken binnen de groep;

· Draagt zorg voor een goed (periodiek) contact met ouders/verzorgers en informeert naar specifieke aandachtspunten (dagritme, voeding e.d.) en bijzonderheden van de op te vangen kinderen, ook bijvoorbeeld in de vorm van ouderavonden;

· Onderhoudt in het geval van schoolgaande kinderen contact met de betreffende scholen;

· Stemt met collega’s af over de dagindeling en de verdeling van de werkzaamheden en draagt mede zorg voor een goede samenwerking en voor een goede overdracht;

· Neemt gebruikelijk deel aan werkoverleg.

· Ruimten en materiaal beschikbaar houden:

· Verricht licht huishoudelijke werkzaamheden in de groep en draagt mede zorg voor het beheer, de aanschaf en de hygiëne en goede staat van de inventaris.

· Deskundigheid bevorderen:

· Begeleidt en instrueert, indien op de groep aanwezig, groepsleidsters in opleiding, groepshulpen en stagiaires en rapporteert hierover periodiek aan het hoofd

(CAO kinderopvang, 2009/2011).
Vanuit de CAO moeten de resultaatgebieden worden getoetst. Hierin wordt namelijk uitgelegd welke taken een groepsleidster moet vervullen. Deze taken zijn de dagelijkse werkzaamheden, vanuit de CAO, en deze moeten worden beoordeeld. Er wordt binnen de CAO ook gesproken over bezit van het goede opleidingsniveau. Dit wordt gecontroleerd bij de sollicitatie en hoeft dus niet in het competentiemodel. Het competentiemodel wordt namelijk bij het beoordelingsgesprek gebruikt.

2.6.2. GGD

Citykids is verantwoordelijk voor het leveren van kwalitatief goede kinderopvang. De gemeente is verantwoordelijk voor het toezicht en de handhaving op deze kwaliteit. In opdracht van de gemeente voert de GGD inspecties uit, waarbij zij beoordeelt of Citykids aan de gestelde eisen voldoet. Zo nodig adviseert de GGD aan de gemeente om maatregelen te treffen. De GGD voert regelmatig inspecties uit. Het Rijk is verantwoordelijk voor het landelijke toezicht hierop. Sinds de Wet kinderopvang is alle formele opvang verplicht zich bij de gemeente te melden. De GGD registreert en controleert de opvang. Daarmee bestrijdt de GGD illegale opvang en pakt kindercentra die tekort schieten aan. De wet geeft daarvoor handhavinginstrumenten (http://www.ggdhvb.nl/Informatievoor/Kindercentra/index.html). 

Om de kwaliteit te kunnen beoordelen heeft de rijksoverheid regels in de Wet kinderopvang en in de Beleidsregels kwaliteit kinderopvang geformuleerd. Het ministerie van onderwijs, cultuur en wetenschap is verantwoordelijk voor het beleid dat vastgelegd is in de Wet op kinderopvang. De rijksoverheid stelt aan kindercentra kwaliteitseisen op het gebied van ouderinspraak, personeel, veiligheid en gezondheid, accommodatie en inrichting, groepsgrootte en beroepskracht-kind-ratio, pedagogisch beleid en pedagogische praktijk en klachten. De kwaliteit van de eerste jaren van een kind heeft grote invloed op zijn latere ontwikkeling. 

Het aanbieden van verantwoorde kinderopvang in een gezonde en veilige omgeving is daarom belangrijk. 

Ouders doen tegenwoordig een beroep op de samenleving om partner te zijn in de opvoeding en verzorging van hun kinderen. De maatschappij draagt nu ook verantwoordelijkheid voor de opvoeding. Maar dit is niet altijd zo geweest. Vroeger was men van mening dat de samenleving alleen de taak had voor bescherming van kinderen. Dan werden ouders over het algemeen uit de ouderlijke macht ontzet en nam de staat de verantwoordelijkheid voor de opvoeding en verzorging van kinderen over. Dit klopt nu niet meer. De overheid ziet in dat het verantwoordelijk is voor de kwaliteit van goede zorg. Daarom controleert de GGD of de kwaliteit van de zorg goed is. Als je kijkt vanuit dit maatschappelijke perspectief is het van belang dat de leidsters op een goede en duidelijke manier worden beoordeeld. Het is in het belang van de maatschappij dat groepsleidsters verantwoordelijk omgaan met de opvoeding van het kind. Zij zijn in vele opzichten medeopvoeders van het kind. Dit kind maakt deel uit van de maatschappij en daar dien je met zorg mee om te gaan.

Om te kunnen beoordelen of aan deze kwaliteitseisen wordt voldaan, is er een toetsingskader opgesteld. Hierin staan alle zaken waarover de GGD informatie verzamelt en een oordeel geeft. Ieder inspectiebureau werkt met dezelfde veldinstrumenten, zoals vragenlijsten, om op een gestructureerde manier informatie te verzamelen tijdens een inspectiebezoek.

De bevindingen van het inspectiebezoek staan in een inspectierapport. Het doel van dit rapport is:

1. Een oordeel geven over het al dan niet voldoen aan de gestelde kwaliteitseisen;

2. Aan de gemeente rapporteren in hoeverre het kindercentrum aan de kwaliteitseisen voldoet en een advies uitbrengen over eventuele vervolgstappen;

3. De ouders informeren over de mate waarin het kindercentrum aan de kwaliteitseisen van de Wet kinderopvang en de wet klachtrecht cliënten zorgsector voldoet (http://www.minocw.nl/kinderopvang/index.html).

Binnen Citykids heb ik een inspectierapport geraadpleegd van de GGD. Hierin werden de volgende normen gesteld m.b.t. het personeel binnen de kinderopvang;

· Verklaringen omtrent het gedrag: in het bezit van een verklaring omtrent gedrag. Wat je bij de gemeente dient op te vragen; 

· Passende beroepskwalificatie: alle beroepskrachten beschikken over de voor de werkzaamheden passende beroepskwalificatie zoals in de Cao-kinderopvang;

· Voorwaarden en inzet beroepskrachten in opleiding: alle beroepskrachten in opleiding worden altijd ingezet conform de voorwaarden van de Cao-kinderopvang;

· Gebruik van de voorgeschreven voertaal: de Nederlandse taal wordt gebruikt (nspectierapport GGD, 2009).

Concluderend kun je dus zeggen dat in het competentiemodel, vanuit de richtlijnen van de GGD, moet worden beoordeeld op de factoren die in de CAO staan beschreven. Daarnaast heeft de GGD de aanvulling dat de Nederlandse taal de voertaal van de werknemer moet zijn. Tevens word hier gesproken over een verklaring omtrent het gedrag. Deze moet aangevraagd worden bij de gemeente en is een voorwaarde waaraan je moet voldoen voor het begin van de diensttijd. Hier word je daarna niet meer op beoordeeld. 

2.7. De elementen van een competentiemodel 

Voordat ik me ga richten op het competentiemodel is het belangrijk om te weten waarvoor je dit wilt gebruiken. Het competentiemodel zal worden gebruikt om het functioneren van de groepsleidsters binnen Citykids in kaart te brengen. Ik wil dus een model ontwikkelen waarin de belangrijkste competenties voor groepsleidsters, van Citykids, worden vernoemd om uiteindelijk beoordeeld te kunnen worden tijdens het jaarlijkse beoordelingsgesprek. Hierdoor kan er gericht gewerkt worden aan de ontwikkeling van een groepsleidster binnen de instelling Citykids.

Maar wat is nu eigenlijk een competentie? Een competentie bestaat uit specifieke eigenschappen die tot uiting komen in succesvol gedrag. Deze eigenschappen kunnen bestaan uit een combinatie van kennis, vaardigheden, motivatie, normen, waarden, kwaliteiten en intelligentie. Competentiesystemen zijn gebaseerd op ‘inputgedrag’. Ze meten geen resultaten.

Competenties zijn meestal gedetailleerd uitgewerkt in een aantal te verbeteren, voldoende, goede en excellente gedragingen. Deze uitwerking zijn de zogeheten waarderingsniveaus.

Bij de omschrijving van de waarderingsniveaus gaat het om twee zaken;

· Het aantal waarderingsniveaus; dit kan uiteenlopen van twee tot tien. De meest voorkomende zijn vijf- en vierpuntsschalen; 

· De wijze van omschrijving; bij de omschrijving kan de functie het uitgangspunt zijn of de gemiddelde prestatie van de medewerker. De omschrijving waarbij de functie als uitgangspunt wordt gebruikt is in het algemeen beter. Daarnaast moet bij dit onderdeel opgelet worden dat de groepsleidster zich niet aangevallen voelt. In voorbeelden waarbij het gedrag uitgangspunt is, komen woorden voor als ‘behoeft verbetering en ‘nog onvoldoende’. Deze plaatsen de leidster minder in een verdedigende rol en vergroten de kans op gedragsverandering (Van den Broek, 2000).

Het is van belang dat ieder dezelfde betekenis geeft aan een competentie. Daarom zijn bij de beschrijving van elke competentie vier elementen opgenomen: de naam van de competentie; de definitie van de competentie en

de gedragsindicatoren. Gedragsindicatoren horen bij de betreffende competentie: dit zijn voorbeelden van gedrag, bedoeld om een duidelijke invulling van de definitie te geven (Rijkers, 2003).

Voor het beoordelen van de groepsleidsters van Citykids moet er eerst gekeken worden welke competenties van belang zijn in deze functie. Wat zijn de definities van deze competenties en welke gedragsindicatoren horen daarbij. Als laatste moet ik een waarderingsniveau koppelen aan de competenties. Daarna kan dit in een tabel gezet worden om het overzichtelijk te houden. En zo kan het competentiemodel in elkaar gezet worden.

2.8. Conclusie

Terugkijkend naar de hoofdvraag “Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?” kan ik het volgende zeggen:

· De invulling van het model moet bestaan uit competenties die voortkomen uit de functiebeschrijving van groepsleidsters. 

· In het competentiemodel voor Citykids moeten competenties staan die terug te koppelen zijn naar de 

visie van Citykids op het kindbeeld, pedagogische visie en het functioneren van groepsleidsters.

De huidige competenties van de instelling zijn minimaal. Er is gekozen voor 13 competenties maar ik ben van mening dat als ik kijk naar de functie groepsleidster er meer competenties aan bod komen. Daarnaast worden bij de competenties negatieve gedragingen vermeld. Zoals het alleen maar aan zichzelf denken bij de competentie collegialiteit. Een competentie is een vaardigheid die je bezit. Als je alleen maar aan jezelf denkt beschik je niet over de competentie collegialiteit en daarom hoort een dergelijke gedraging er niet in thuis. Ik zal dus voor mijn competentiemodel rekening moeten houden met deze punten. Dit zijn namelijk de competenties die de directie graag beoordeeld wil hebben. Ik wil graag deze 13 competenties in een andere context proberen te gebruiken, waarbij de gedragingen gesplitst zullen worden en hierdoor beter getoetst kunnen worden. 

· Wettelijke aspecten moeten terug komen in het model. Het gaat hier om de functiebeschrijving vanuit de CAO. De punten waarop de groepsleidster wordt beoordeeld volgens de GGD hoeft niet in het model omdat dit niet te koppelen is aan een competentie. Het gaat hier namelijk om eisen die bij de sollicitatie naar voren komen en die daarna niet meer veranderen. Ik zal dus de functiebeschrijving van de CAO moeten vergelijken met de visie van de instelling. Vanuit hier kan ik dit gaan koppelen aan competenties. 

· De competenties worden uiteindelijk in een tabel gezet waarin deze beoordeeld kunnen worden. Ik ga voor de driepuntsschaal zodat er gezien kan worden waar ze de komende periode aan kunnen werken, om hun functioneren te verbeteren. Ik heb gekozen voor “behoeft verbetering”, “competent” en “excellent”. Als ik kijk naar de literatuur komt dit het minst aanvallend over. 
Het beoordelingssysteem moet namelijk een instrument worden om te werken aan de ontwikkeling van de groepsleidster en niet dat ze zich moet verantwoorden voor haar gedrag. 

Aan deze punten moet het competentiemodel voldoen om aan te sluiten bij de gevonden literatuur. Ik heb nu genoeg kennis om beginnen. Ik moet nu alleen gaan kijken wat het praktijkonderzoek voor aanvulling geeft op deze punten.

Hoofdstuk 3: praktijkonderzoek

3.1. Inleiding

Voorafgaand aan het praktijkonderzoek heeft er een literatuuronderzoek plaatsgevonden. Door middel van dit onderzoek zijn de beleidsmatige en wettelijke afspraken onderzocht met betrekking tot de functie groepsleidster in de kinderopvang. 

Binnen dit hoofdstuk zal ik door middel van praktijkonderzoek een antwoord krijgen op de volgende deelvragen:

· Wat vinden de leidinggevenden (de directrice en twee locatiemanagers) belangrijke punten waaraan een leidster moet voldoen?

· Wat vinden leidsters belangrijke punten waar een leidster aan moet voldoen?

De deelvragen zullen zicht geven op wat locatiemanagers en groepsleidsters van Citykids belangrijk vinden voor de functie groepsleidster en wat zij anders zouden willen zien. Wat vinden de mensen, die werkelijk met kinderen werken, nu belangrijke kwaliteiten die een leidster moet bezitten?
Door het gebruik van half gestructureerde interviews zal ik het praktijkonderzoek gaan uitvoeren. Ik zal de groepsleidsters en locatiemanagers van kinderopvang Citykids hiervoor benaderen. In het vorige hoofdstuk heb ik de richtlijnen/ afspraken uitgezocht. In dit hoofdstuk zal ik onderzoeken hoe er in de praktijk tegen deze kwestie aan gekeken wordt. In hoofdstuk 4 worden de verkregen gegevens aan elkaar gekoppeld en geïntegreerd in mijn eindproduct; een competentiemodel voor groepsleidsters.

In dit hoofdstuk wordt allereerst verantwoord welke onderzoeksmethoden en – instrumenten er gehanteerd zijn, vervolgens worden de gegevensverzameling en de gegevensanalyse beschreven. Ten slotte is aan het einde van dit hoofdstuk de conclusie over het praktijkonderzoek terug te vinden. 

3.2. Onderzoeksmethoden en – instrumenten

Als onderzoeksmethoden wil ik gebruik maken van half gestructureerde interviews. Vooraf formuleer ik een aantal onderzoeksvragen die belangrijk zijn voor mijn onderzoek. Hiernaast kan ik tijdens het interviewen vragen toevoegen om diepgang te creëren. Volgens de literatuur van Mertens (2008) is dit een goede onderzoeksmethode voor kwalitatief onderzoek. Daarnaast vind ik dit ook de prettigste manier van werken. Ik kan doorvragen wanneer ik dit nodig vind, zodat ik zeker antwoord kan krijgen op mijn deelvragen. De literatuur vanuit het boek van Mertens (2008) zal mijn basis zijn voor de voorbereiding van mijn half gestructureerd interview. Hierbij wordt namelijk de volgende opbouw van een interview weergegeven: begin, een algemene inleiding, vragen stellen, afsluiting en nagesprek. Ik ga voor een kwalitatief onderzoek (Mertens, 2008). Het onderzoek zal beschrijvend zijn.

De interviews ga ik mondeling doen. Dit heeft meerdere redenen. Als eerste heb ik, voor een ander project, een enquête uitgedeeld. Deze werd niet nauwkeurig ingevuld en het terug krijgen van de documenten vormde ook een probleem. Door de interviews mondeling af te nemen is dit probleem verholpen. Mijn tweede redenering voor een mondeling interview is de mogelijkheid tot doorvragen. Als een antwoord geen voldoening biedt, kan ik door vragen. Daarnaast kan ik letten op de houding van de geïnterviewde of de vragen goed begrepen worden. Hierdoor kan de kwaliteit gewaarborgd worden.

Als laatste reden voor een mondeling interview is de grote hoeveelheid werkzaamheden die de leidsters en leidinggevende hebben. Door het mondeling te doen, duurt het ongeveer 15 minuten en kan het ingepland worden. Hierom heb ik gekozen de interviews te houden aan de vergadertafel van Citykids op de administratie. Zo is er minimale afleiding en kan het interview vlug worden afgenomen, zodat de geïnterviewden zo min mogelijk tijd kwijt zijn. 

Mijn praktijkonderzoek zal ik uitvoeren met twee functiegroepen binnen het bedrijf; namelijk de groepsleidsters van Citykids Oirschot en de leidinggevenden van Citykids Oirschot ( dit is tevens de directrice van het geheel), Heeze en Bladel. Doordat er maar één leidinggevende op iedere locatie is, heb ik gekozen voor alle drie de locaties, zodat de betrouwbaarheid van de uitkomst gewaarborgd wordt. 

Mijn plan van aanpak is het mondeling benaderen van de groepsleidsters. Ik zal mijn project uitleggen en vragen of zij mee willen werken aan een interview over de kwaliteitseisen van een groepsleidster. 

Het is belangrijk om ook de visie van de leidinggevenden te weten. Zij moeten tenslotte de leidsters beoordelen op hun competenties. 

Voor deze groep geldt dezelfde aanpak als bij de groepsleidsters. Door de gemakkelijke sfeer binnen het team voorzie ik geen problemen in het aantal groepsleidsters dat mee wil werken. Ik heb gekozen voor acht groepsleidsters om te voldoen aan de kwaliteitseisen.

3.3. Gegevensverzameling

Voor de gegevensverzameling heb ik tijd gevraagd tijdens de vergadering. In deze tijd heb ik uitleg gegeven over mijn scriptie en wat de bedoeling hiervan is: het opzetten van een competentiemodel. Daarnaast heb ik uitgelegd dat het niet mogelijk was om dit product te maken zonder inbreng van de locatiemanagers en groepsleidsters. Met uiteindelijk de vraag wie mee wil werken aan een interview.

Met diegenen die hier belangstelling voor hadden, heb ik een afspraak gemaakt voor een interview.

Ik heb in totaal acht groepsleidsters en drie locatiemanagers geïnterviewd. Vooraf aan dit interview heb ik het volgende standaardformulier gemaakt voor de rode draad van de interviews:

· Interview groepsleidsters:

· Uitleg bedoeling van het interview;

· Wat zijn de taken van een groepsleidster?

· Wat zijn volgens u de belangrijkste vaardigheden die een groepsleidster moet hebben?

· Zoals ik heb uitgelegd, zal mijn eindproduct bestaan uit een competentiemodel voor groepsleidsters. Aan de hand van dit model zult u als groepsleidster, in de toekomst, beoordeeld worden. Bent u op de hoogte wat een competentie inhoudt?

· Welke competenties moeten volgens u in het competentiemodel terugkomen om een goed beeld van het functioneren te krijgen?

· De gegevens die hier uitkomen, zullen naar u teruggekoppeld worden d.m.v. een presentatie;

· Bedankt voor de tijd en medewerking.

· Interview locatiemanagers: 

· Uitleg bedoeling van het interview;

· Wat zijn de taken van een groepsleidster?

· Wat zijn volgens u, als locatiemanager, de belangrijkste vaardigheden die een groepsleidster moet hebben?

· Zoals ik heb uitgelegd, zal mijn eindproduct bestaan uit een competentiemodel voor groepsleidsters. Aan de hand van dit model zult u als locatiemanager, in de toekomst, gaan beoordelen. Bent u op de hoogte wat een competentie inhoudt?

· Zou een dergelijk competentiemodel volgens u een goede manier van beoordelen zijn?

· Welke competenties moeten volgens u in het competentiemodel terugkomen om een goed beeld van functioneren te krijgen?

· De gegevens die hier uitkomen zullen naar u teruggekoppeld worden d.m.v. een presentatie;

· Bedankt voor de tijd en medewerking.

Doordat ik heb gekozen voor een half gestructureerd interview kan ik tijdens de gesprekken doorvragen op bepaalde antwoorden, waardoor de kwaliteit van het onderzoek vergroot wordt. Aan de hand van deze interviews heb ik verbatimverslagen gemaakt. Deze verbatimverslagen zijn allemaal doorgelezen en ondertekend door de geïnterviewden. Dit om de uitkomst van het interview terug te koppelen naar de geïnterviewde en het bewijs van authenticiteit, als hier naar gevraagd wordt. 

3.4. Gegevensanalyse

De gegevens die ik door middel van het praktijkonderzoek heb verkregen, heb ik geordend per vraag die ik vooraf heb gesteld. Ik heb de resultaten per categorie (groepsleidsters en locatiemanagers) geordend. 

Hierna heb ik per vraag benoemd welke antwoorden er zijn gegeven en hoe vaak een antwoord is gegeven.

Aan de hand van deze informatie ga ik de gegevens analyseren. Dit ga ik per categorie doen, waarbij ik benoem wat door de meeste personen werd geantwoord en wat de meest opmerkelijke antwoorden zijn. 

Door dit op deze manier te analyseren, krijg ik een duidelijk beeld van wat de verschillende functiegroepen belangrijk vinden m.b.t. de vaardigheden van een groepsleidster. Aan de hand hiervan kan ik kijken wat er in het competentiemodel moet komen te staan volgens de praktijk.

3.4.1. Uitwerking gegevens

Aan de hand van het interview heb ik een verbatimverslag gemaakt. Aan de hand van dit verbatimverslag heb ik de volgende uitwerking kunnen maken. Ik heb per categorie de antwoorden onder elkaar gezet. Hierna kan ik dit gemakkelijker analyseren.
Groepsleidsters ( 8 vrouwen)

· Wat zijn de taken van een groepsleidster?

O
Verzorgen


(7x)

O Opvoedend

(1x)


O
Begeleiden


(2x)

O Ouder gesprekken
(6x)
O
Veiligheid geven


(6x)

O Samenwerken

(2x)


O    Ruimte geven voor ontwikkeling van het kind  (1x)
O Poetsen van ruimtes
(3x)
· Wat zijn de belangrijkste vaardigheden die een groepsleidster moet hebben?

O
Flexibel



(5x)

O Vertrouwen geven
(1x)
O
Veiligheid bieden/geven

(5x)

O Creativiteit

(4x)
O
Vriendelijk zijn


(2x)

O Goed samenwerken
(3x)
O
Goed kunnen luisteren

(1x)

O Consequent

(1x)
O
Geduldig


(1x)

O Inlevingsvermogen
(2x)
O
Werk zien


(1x)

O Communicatie ouders
(1x)

O 
Hygiënisch werken

(1x)
· Bent u op de hoogte wat een competentie inhoud?

O
Ja



(7x)
· Welke competenties moeten in het competentiemodel terugkomen om een goed beeld van het functioneren te krijgen?

O
Oplettend


(1x)

O Enthousiast

(5x)
O
Respectvol


(3x)

O Vriendelijk

(4x)
O
Inlevingsvermogen

(5x)

O Goed kunnen luisteren
(2x)
O
Consequent


(1x)

O Zorgvuldig

(3x)
O
Geduldig


(1x)

O Oplettend

(1x)
O
Bemiddelaar


(1x)

O Verantwoordelijk
(5x)
O
Ambitieus


(1x)

O IJverig

(1x)
O
Zelfverzekerd


(1x)

O Creatief

(1x)

O
Ontspannen


(1x)

O Samenwerken

(2x)

O
Beleid uitdragen


(1x)

O Flexibel

(2x)

O
Coachen


(3x)
· Is een competentiemodel een goede manier van beoordelen?

O
Ja






(6x)
O
Nee, gedrag filmen met de camera en samen bespreken
(1x)

O
Eerst zien dan geloven




(1x)
· Andere relevante zaken.

O
Zorg voor duidelijkheid waarop je beoordeeld wordt. Dit zodat iedereen hetzelfde beoordeelt. (3x)
Locatiemanagers ( 3 vrouwen)

· Wat zijn de taken van een groepsleidster?

O
Verzorgende taken; verschonen, voeden, slapen 

(3x)

O
Ouder contacten; gesprekken 



(3x)

O
Ontwikkelingsstimulering




(2x)

· Wat zijn volgens u, als locatiemanager, de belangrijkste vaardigheden die een groepsleidster moet bezitten?

O
Flexibel 



(1x)

O Zorgen voor kinderen

(2x)

O
Verantwoordelijkheid

(1x)

O Veiligheid voor de kinderen
(1x)

O
Initiatief nemen


(1x)

O Enthousiasme 


(1x)

· Bent u op de hoogte wat een competentie inhoud?

O
Ja



(3x)

· Zou een competentiemodel volgens u een goede manier van beoordelen zijn?

O
Ja



(3x)

· Welke competenties moeten in het competentiemodel terug komen?

O
Doelgericht


(1x)

O Respectvol


(1x)

O
Behulpzaam 


(1x)

O Speels


(1x)

O
Zorgzaam


(1x)

O Flexibel 


(2x)

O
Kennis hebben van het beleid
(1x)

O Communicatie


(1x)

· Andere relevante zaken

O
Aan de competenties gedragingen koppelen zodat dit voor iedereen hetzelfde is en gecontroleerd kan worden







(3x)

3.4.2. Analyse geïnterviewden

Groepsleidsters: 

Over het algemeen komen de antwoorden van de groepsleidsters overeen. Bij de taken van een groepsleidster wordt het meeste gekozen voor het verzorgen van kinderen gevolgd door veiligheid bieden voor het kind en oudergesprekken. Voor de rest zijn de antwoorden verschillend en afgeleid van deze drie hoofdantwoorden. Opvallend hierin is wel dat samenwerken maar twee keer benoemd wordt als taak van de leidster. Dit terwijl in de visie van Citykids veel waarde aan communicatie en samenwerken wordt gehecht. De meest voorkomende vaardigheden voor een groepsleidster zijn  flexibiliteit, veiligheid bieden en creativiteit. 

Alle geïnterviewde groepsleidsters geven aan op de hoogte te zijn van wat een competentie inhoudt. Zes daarvan denken dat je het handelen van een groepsleidster inderdaad via een model kunt beoordelen. Van de acht denkt er maar één dat het niet gaat werken en de andere kan nog geen beeld vormen van een dergelijk model maar zegt dat dit niet hoeft te betekenen dat het werkt. Op de vraag welke competenties in het model moeten worden geplaatst, zijn de meningen verdeeld. De competenties inlevingsvermogen, flexibiliteit, vriendelijkheid en verantwoordelijkheid hebben de meerderheid van de stemmen. Daarnaast zijn er nog losse competenties benoemd, maar niets wat er echt uitspringt. Het hangt allemaal met elkaar samen. Bij de gegevens van de groepsleidsters heeft weinig van hen de belangrijkste vaardigheden van een groepsleidster benoemd als belangrijke competentie. Het antwoord op deze twee vragen zijn verschillend. Zij noemen als competenties andere zaken die zij als vaardigheden belangrijk vinden. 
In het onderzoek is drie keer benoemd dat het duidelijk moet zijn wat er geobserveerd en beoordeeld wordt. Iedereen moet hetzelfde denken over de competenties, anders is beoordeling volgens de groepsleidsters niet mogelijk. 

Locatiemanagers:

Als ik ga kijken naar de antwoorden van de locatiemanagers, zijn ze het vaak met elkaar eens. Bij de vraag over de taken van een groepsleidster staan verzorgende taken, ontwikkelingsstimulering en oudercontacten bovenaan. De belangrijkste vaardigheden beantwoorden zij verschillend, maar het zorgen van kinderen wordt door de meerderheid genoemd. Daarnaast worden er nog een paar vaardigheden genoemd, maar dit is per locatiemanager verschillend.

Zij zijn allemaal op de hoogte van het wel en wee van competenties daardoor is de kwaliteit van de volgende antwoorden gewaarborgd. 

Opvallend is het antwoord bij ‘welke competenties terug moeten komen in het model’. Hierbij is het antwoord namelijk verdeeld. Er worden een achttal competenties genoemd. Van deze acht scoort er één een meerderheid, namelijk flexibiliteit. De andere competenties komen terug in de taken van een leidster m.b.t. het verschonen en begeleiden van de kinderen die de locatiemanagers benoemen.

Op de vraag of de locatiemanagers het competentiemodel een goede manier van beoordelen vinden, is het antwoord unaniem. Zij allen vinden dit een goede manier van beoordelen. Ze kunnen nu, als locatiemanager, gericht kijken naar het handelen van een groepsleidster en daar een oordeel aan geven.

Tijdens de interviews met de locatiemanagers is er één relevante bijzaak uitgekomen. Er werd door iedere locatiemanager aangegeven dat er aan de competenties verschillende gedragingen moeten worden gekoppeld. Dit zodat er éénduidig beoordeeld kan worden.

3.4.3. Analyse mesoniveau 

Als ik de resultaten van de groepsleidsters ga vergelijken met de resultaten van de locatiemanagers, gaat het om een analyse op mesoniveau. 

Uit de analyse is gebleken dat beide groepen over de taken van de groepsleidsters met elkaar overeen komen. Ze hebben namelijk beiden het volgende gekozen: het verzorgen van kinderen en oudercontacten. Wel benoemen de locatiemanagers de ontwikkelingsstimulering als een belangrijke taak van de groepsleidsters, terwijl dit door hen maar één keer wordt benoemd. Verder is er geen verschil te vinden over de invulling van de functie groepsleidster. 

De vaardigheden worden door de locatiemanagers anders benoemd als door de groepsleidsters. De groepsleidsters geven vaardigheden aan die je nodig hebt om de taken van groepsleidster goed uit te kunnen voeren, terwijl de locatiemanagers alleen de hoofdtaak van de groepsleidster benoemen, namelijk het verzorgen van de kinderen. De locatiemanagers zien de vaardigheden veel beknopter dan de groepsleidsters. 

Beide partijen zijn op de hoogte van de betekenis van een competentie en zien een competentiemodel als een goed beoordelingsmiddel. De groepsleidsters zijn alleen wat sceptischer over de plannen dan de locatiemanagers. Zowel de groepsleidsters als de locatiemanagers vinden het belangrijk dat er duidelijke gedragsindicatoren gekoppeld worden aan de competenties, zodat iedereen hetzelfde beoordeeld wordt. 

Verder zijn er geen opvallendheden te vinden tussen de locatiemanagers en de groepsleidsters. De grote lijnen komen overeen. De locatiemanagers denken alleen wat globaler over de werkzaamheden van een groepsleidster. 

3.5 Conclusie
In dit hoofdstuk zijn de resultaten van het praktijkonderzoek in verband gebracht met de deelvragen voor mijn onderzoek. De antwoorden geven een antwoord op mijn deelvragen. Er is geen aanvullend onderzoek nodig. Ik heb een antwoord kunnen vinden op de vragen: 

· Wat vinden de leidinggevenden belangrijke punten waaraan een groepsleidster moet voldoen? 

Als ik kijk naar de meerderheid van de stemmen vinden locatiemanagers ‘kinderen verzorgen’ en ‘oudercontacten’ de belangrijkste punten van een groepsleidster. Deze moeten dan ook terug komen in het competentiemodel. De locatiemanagers denken meer vanuit het beleid dan de groepsleidsters. Zij geven in het interview antwoorden die terug te koppelen zijn naar de visie van Citykids. Ik zal dus in mijn competentiemodel rekening moeten houden dat het handelen volgens beleid ook wordt beoordeeld. Als ik met deze zaken rekening houd, zullen de geïnterviewden hun bijdrage in het competentiemodel terug zien. 

· Wat vinden leidsters belangrijke punten waar een leidster aan moet voldoen? 

De groepsleidsters baseren hun antwoord vanuit hun eigen handelen. Zij geven als belangrijkste punten ‘veiligheid bieden’, ‘kinderen verzorgen’ en ‘gesprekken met de ouders’. Vanuit deze taken wordt er gekeken naar de vaardigheid die hier uit voortkomt zoals ‘veiligheid bieden’. En dan als laatste gekoppeld aan een competentie ‘verantwoordelijk’. De groepsleidsters geven ook de volgende belangrijke punten aan ‘inlevingsvermogen’, ‘enthousiasme’ en ‘vriendelijk’.

Doordat mijn vragen kort zijn geformuleerd, zijn er vaak dezelfde antwoorden gegeven. Ik heb de analyse gemaakt door eerst de antwoorden op te schrijven en daar een analyse van te maken. Zo heb ik een duidelijk beeld kunnen vormen over de mening van locatiemanagers en groepsleidsters over het competentiemodel.

Ik heb de beantwoording van mijn deelvragen verkregen door de antwoorden te verwerken die door minimaal de helft van de geïnterviewden, per groep, zijn gegeven.

Ik zal voor mijn competentiemodel de boven genoemde belangrijke punten van een groepsleidster moeten verwerken in een competentie. Bij het competentiemodel moet er wel goed gekeken worden naar de belangrijkste vaardigheden en belangrijkste competenties. Dit om een compleet beeld te krijgen van de vaardigheden van een groepsleidster. Er wordt namelijk verschillend geantwoord op deze vragen. Als belangrijke vaardigheden wordt er namelijk 4x creativiteit genoemd, maar dit komt maar één keer terug als belangrijke competentie. Je zou verwachten dat de competenties zouden worden afgeleid van de belangrijkste vaardigheden maar dit is niet gebeurd. 
Hoofdstuk 4: Conclusie 

4.1. Inleiding

Naar aanleiding van het literatuur- en praktijkonderzoek heb ik gekeken naar de beantwoording van de hoofdvraag:

“Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?”
Ik heb door mijn literatuur- en praktijkonderzoek voldoende informatie verkregen om de deelvragen te beantwoorden. Door deze deelvragen te beantwoorden heb ik een conclusie en aanbeveling kunnen schrijven, hierdoor is er geen verder onderzoek meer nodig. Het eindproduct, een competentiemodel, kan worden omschreven als mijn aanbeveling voor de instelling Citykids.
4.2. Conclusie
De uitkomsten van het literatuur- en praktijkonderzoek geven antwoord op de centrale onderzoeksvraag “Welke invulling moet een competentiemodel hebben voor de leidsters van Citykids, zodat het handelen van deze leidsters getoetst kan worden?”
Concluderend heb ik de volgende opsomming gemaakt van elementen die verwerkt moeten worden in de opzet van het competentiemodel voor de leidsters van Citykids. Deze elementen heb ik gevonden door middel van het uitgevoerde literatuur- en praktijkonderzoek. Dit zijn de elementen die verwerkt zijn zodat het handelen van de leidsters van Citykids getoetst kan worden:

· Competenties moeten bestaan uit positieve gedragingen en mogen geen negatieve gedragingen bevatten. Competenties meten het gedrag wat de groepsleidster laat zien en niet wat deze verkeerd doet. Vanuit dit gegeven kan worden gezegd dat de huidige competenties van Citykids niet voldoen aan de eisen van competenties. Binnen deze competenties worden namelijk wel negatieve gedragingen vernoemd. 

· De competenties moeten uitgewerkt worden in gedragsindicatoren, zodat iedere locatiemanager dezelfde interpretatie van de competentie heeft. Ook hebben de leidsters een duidelijk beeld waarop ze beoordeeld worden. Deze beide gegevens kwamen naar voren tijdens het praktijkonderzoek.

· De volgende onderdelen moeten gekoppeld worden aan een competentie, om aan te sluiten bij de visie van Citykids: de ontwikkeling van het kind, ieder kind als individu zien, omgang met ouders, beleidsmatig werken, creativiteit en de omgang van leidsters met elkaar.  Zo kan het competentiemodel aansluiten bij het kindbeeld van de instelling.

· Om de beoordeling helemaal compleet te maken, moeten er een aantal onderdelen buiten het competentiemodel beoordeeld worden. Het gaat er hier om of de Gordon cursus, VVE cursus, EHBO cursus en/of de BHV cursus is gevolgd.
· De huidige competenties van Citykids ( zie hoofdstuk huidige beoordelingsysteem) moeten gekoppeld worden aan andere competenties om ze concreter te maken. Ze zijn nu te groot, waardoor ze moeilijk te beoordelen zijn. Om de competenties onder te verdelen in andere en meerdere competenties, is het gemakkelijker om de competenties te beoordelen.

· Om aan de eisen te voldoen van de CAO en de GGD,  moeten de resultaatgebieden van de CAO, ook wel taken van een leidster genoemd, worden beoordeeld. De taken van de leidster zijn gekoppeld naar gedragsindicatoren en competenties, zodat deze beoordeeld kunnen worden via het competentiemodel. 
· De volgende gedragingen moeten verwerkt worden in competenties: inlevingsvermogen, enthousiasme en verantwoordelijkheid  Dit is omdat zij als belangrijkste worden aangegeven door de leidsters. Zij zijn op de hoogte van wat er belangrijk is op de werkvloer en dit geeft een duidelijke meerwaarde aan het competentiemodel.
· De taken van een leidster bestaan uit: het verzorgen van kinderen, veiligheid bieden voor het kind en oudergesprekken. Deze zal ik door middel van mijn competentiemodel moeten beoordelen.

· Ter beoordeling moet er gebruikt worden gemaakt van een puntenschaal. Deze puntenschaal moet bestaan uit beoordelingsfactoren die door de leidsters niet als aanvallend kunnen worden beschouwd. Zoals ‘behoeft verbetering’ in plaats van ‘slecht’. Dit heb ik teruggevonden in de literatuur van den Broek (2000)

Deze elementen zijn verwerkt in mijn competentiemodel, zodat deze voldoet aan de bijdrage van de groepsleidsters, de eisen van de instelling en die van de gevonden literatuur. Middels dit onderzoek heb ik een duidelijk beeld kunnen scheppen aan welke eisen een competentiemodel moet voldoen, maar ook waaruit de taken van een groepsleidster bestaat. Het volgende is om dit te verwerken in een competentiemodel wat onder de volgende kop terug te vinden is.

4.3. Het product

Hieronder staat het competentiemodel voor de leidsters van Citykids, wat het eindproduct is van dit profileringsproject. Hierin zijn alle elementen verwerkt die ik bij 4.2 heb benoemd. Zo voldoet dit competentiemodel aan alle eisen om gebruikt te kunnen worden als competentiemodel voor de leidsters binnen Citykids.
	Competentie
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	Competentie
	Gedragsindicatoren
	
	
	

	
	
	
	Behoeft verbetering
	Competent
	Excellent

	Sociale competenties
	Assertiviteit:

op tactvolle manier opkomen voor de eigen mening, behoeften of belangen:


	·  Laat zichzelf horen en zien, komt op een tactvolle wijze op voor zichzelf;

·  Maakt bij meningsverschillen de eigen mening, ideeën, positie of plannen op een rustige manier duidelijk;

·  Houdt beheerst vast aan zijn principes of standpunten, ondanks sociale druk van anderen om die los te laten;

·  Gaat zakelijke meningsverschillen met leidinggevenden of klanten niet uit de weg, maar blijft wel respectvol;

·  Zoekt bij conflicten of bij onderhandelingen naar oplossingen die tegemoetkomen aan de belangen van alle partijen en benoemt daarbij ook duidelijk de eigen belangen.
	
	
	

	Communicatieve competenties
	Gespreksvaardigheden:

in staat zijn mondeling op een heldere manier met anderen informatie uit te wisselen, te communiceren.


	·  Kan zich helder en begrijpelijk uitdrukken;

·  Neemt de rust om zaken te formuleren en de juiste antwoorden te vinden;

·  Laat voor de anderen voldoende ruimte om te spreken;

·  Concreet en to the point, weidt niet te veel uit over bijzaken;

·  Maakt gebruikt van voorbeelden om zaken te verduidelijken.
	
	
	

	Pedagogische competenties

	Ontwikkelingsstimulering: het kind stimuleren in zijn ontwikkeling, waardoor het kind zich optimaal kan ontwikkelen.


	·  Creëert een prettige sfeer in de groep;

·  Houdt de belangen van alle kinderen in de gaten en laat elk kind tot zijn recht komen;

·  Moedigt gewenst gedrag aan en stuurt ongewenst gedrag bij;

·  Benut kansen voor de persoonlijke en sociale ontwikkeling van kinderen, bijvoorbeeld door het kind uit te dagen of te stimuleren activiteiten te doen die hij zelf kan;

·  Sluit aan bij het niveau en interesse van het kind;

·  Gebruikt kennis van de ontwikkelingsfase van kinderen;

·  Laat het kind ervaringen opdoen door uitdagende materialen en spelactiviteiten aan te bieden;

·  Verzorgt een stimulerende inrichting van de omgeving;

·  Geeft het kind aanwijzingen en komt met voorbeelden;

·  Motiveert het kind door aanmoedigingen en complimenten te geven.


	
	
	

	
	Inspelen op individuele behoefte van kinderen: flexibel in het aanpassen van benadering van kinderen.
	·  Heeft oog voor individuele verschillen van groepen kinderen; 

·  Leeft zich in in de belevingswereld van het kind;

·  Signaleert ontwikkelingsachterstanden; 

·  Investeert continue in het zoeken naar de juiste benadering en gaat hier creatief mee om;

· Past kennis van ontwikkeling en handicaps toe in begeleiding van kinderen.
	
	
	

	
	Hantering van groepen kinderen: 

omgang van kinderen met elkaar word geoptimaliseerd.
	·  Maakt samen met kinderen afspraken over de omgang met elkaar;

·  Spreekt kinderen aan op hun gedrag om het prettig voor elkaar te houden;

·  Herkent pesten, uitsluiting en sociaal emotionele problemen;

·  Voorkomt escalaties in de groep;

· Heeft kennis van groepsprocessen


	
	
	

	
	Kwalitatief goede zorg bieden: 

in spelen op de behoefte en interesse van het kind en/of kinderen waardoor er kwalitatief goede zorg wordt gegeven.
	·  Stimuleert het kind om zo veel mogelijk zelf te doen. Dit doormiddel van aanmoedigen en aanwijzingen;

·  Helpt kinderen bij de verzorging;

·  Geeft aan het kind aan welke activiteit er wordt gedaan;

·  Handelt volgens de kwaliteitscriteria van de organisatie bij de verzorging;

·  Draagt zorg voor de veiligheid van de kinderen;

·  Past zorg aan, aan de leeftijd van het kind;

·  Past de structuur van de dag aan aan de leeftijd en de aard van de kinderen;

·  Zorgt voor afwisseling van activiteiten;

·  Checkt regelmatig of de ruimtes en de materialen schoon en veilig zijn; 

·  Voorziet problemen en grijpt tijdig in.


	
	
	

	Contacten met ouders


	Contact leggen: 

ontvangt ouders met belangstelling en weet een beeld te schetsen van de organisatie.
	·  Ontvangt ouders en kind met een open houding zonder vooroordelen;

·  Staat open voor de waarden en normen van ouders

·  Toont interesse en heeft belangstelling voor het kind en de situatie van de ouders, luistert naar hun inbreng en sluit hierop aan;

·  Geeft aan hoe er voldaan kan worden aan de vragen/wensen van de ouders;

·  Handelt vanuit gelijkwaardigheid en toont respect naar ouders;

·  Kan omgaan met ouders uit verschillende culturen

·  Past taalgebruik aan op het begripsniveau van de ouders;

·  Houd zich aan de afspraken.


	
	
	

	
	Onderhouden van contact:

Regelmatig contact houden met de ouders over het wel en wee en de ontwikkeling van hun kind.
	·  Kiest een geschikt moment voor het geven van het jaarlijkse ontwikkelingsgesprek;

·  Brengt informatie helder onder woorden;

·  Kan de ontwikkeling schriftelijk in kaart brengen;

·  Controleert of gegeven informatie voor ouders helder is;

·  Controleert of gegeven informatie overeenkomt met de waarneming van de ouders;

·  Verwoordt aandachtspunten over het kind helder;

·  Informeert ouders over activiteiten die gepland staan;

·  Informeert ouders over de dag waarop het kind aanwezig is op de kinderopvang.


	
	
	

	
	Klantgerichtheid: 

een hoge prioriteit geven aan tevredenheid van ouders en aan het verlenen van service of hulp.
	·  Reageert snel en adequaat op vragen en verzoeken van ouders;

·  Maakt duidelijke afspraken met ouders, zorgt voor naleving van gemaakte afspraken;

·  Bedenkt vanuit de belangen en situaties van de ouders mogelijkheden om hen van dienst te kunnen zijn;

·  Toont begrip voor de wensen, problemen en klachten van de ouders;

·  Informeert naar de tevredenheid van de ouders om de dienstverlening verder te kunnen verbeteren.


	
	
	

	Organisatorisch

	Beleid: 

handelt op efficiënte wijze waardoor er gewerkt word volgens het beleid van Citykids.
	·  Werkt volgens de pedagogische werkwijze van Citykids;

·  Werkt volgens de ‘Gordon’ methode;

·  Durft af te wijken van de standaard aanpak wanneer dit noodzakelijk is;

·  Signaleert als collega’s niet volgens de pedagogische wijze van Citykids werken, zodat dit bijgesteld kan worden;

·  Werkzaamheden zijn zo georganiseerd dat zij inzichtelijk zijn voor anderen.
	
	
	

	
	Zorgvuldigheid: 

gericht op informatie en weet hiermee effectief mee om te gaan.
	·  Is nauwkeurig in werk, maakt weinig fouten;

· Blijft in routinetaken kritisch en alert op afwijkingen;

·  Merkt afwijkingen en fouten in werk van anderen snel op;

·  Checkt afspraken, procedures en spelregels, verwoordt afspraken zorgvuldig;

·  Controleert informatie.


	
	
	

	
	Timemanagement: overziet de eigen werkzaamheden, deelt deze planmatig in, geeft de te besteden tijd aan en houdt zich hieraan.
	·  Stelt voor het eigen werk prioriteiten en werkt daarnaar;

·  Geeft tijdig knelpunten aan;

·  Maakt ruimte voor belangrijke zaken die niet urgent zijn;

·  Overziet het totaal aan werkzaamheden en kan hier prioriteiten in aangeven;

·  Maakt een activiteitenplanning om eindresultaten te behalen;

·  Reflecteert regelmatig op het eigen werk en de stijl van werken;

·  Weet in te schatten hoeveel tijd bepaalde activiteiten kosten;

·  Kan voor langere termijn aangeven of hij over voldoende energie kan beschikken voor de diverse te verrichten werkzaamheden;

·  Anticipeert op onverwachte gebeurtenissen en past prioriteitsstelling en planning hierop aan;

·  Voorziet anderen van feedback over geplande werkzaamheden.


	
	
	

	
	Flexibiliteit:

gemakkelijk aan kunnen passen aan veranderende werkwijzen, werktijden, taken, verantwoordelijkheden en beleidswijzigingen
	·  Schakelt gemakkelijk over van de ene naar de andere activiteit;

·  Kan door zelf te wisselen van gedragsstijl doelgericht en effectief optreden onder verschillende en veranderende omstandigheden;

·  Past de eigen planning en werkwijze gemakkelijk en snel aan wanneer de omstandigheden dit vereisen;

·  Pakt andere werkwijzen en methodes van werken gemakkelijk op, houdt niet vast aan oude gewoontes;

·  Kan zich mentaal en lichamelijk gemakkelijk aanpassen aan wisselende, veranderende werktijden, dagindeling en werkomstandigheden.


	
	
	

	
	Samenwerken:

bijdragen aan het gemeenschappelijke resultaat door een optimale afstemming met collega’s binnen Citykids.
	·  Laat zien dat het gezamenlijke resultaat boven het eigenbelang staat;

·  Vraagt hulp aan anderen door te vragen naar voorstellen en ideeën. Doet het niet allemaal alleen;

· Biedt hulp aan, denkt mee, wanneer anderen daaraan behoefte hebben en/of bij problemen;

·  Speelt informatie en ervaringen die voor anderen van belang zijn tijdig en correct door;

·  Bespreekt meningsverschillen op tactvolle en constructieve wijze, zonder het conflict uit de weg te gaan.


	
	
	

	
	Coachen:

medewerkers stimuleren en begeleiden in hun ontwikkeling.
	·  Toont bij coaching interesse in de persoon, luistert aandachtig, vraagt door en vat samen

·  Maakt bij coachingsgesprekken duidelijke afspraken over te bereiken resultaten en te ondernemen acties.

·  Geeft zorgvuldige feedback over gedrag of prestaties, zowel positief als negatief.

·  Laat de ander met oplossingen en plannen komen;

·  Maakt de medewerker duidelijk wat in een bepaalde taak verwacht wordt en spreekt hem daarop aan.


	
	
	

	Ondernemen

	Initiatief:

alert op nieuwe kansen en te denken in mogelijkheden waardoor kansen worden benut.
	·  Ziet het werk dat gedaan moet worden en handelt daarnaar;

·  Wacht bij problemen niet af, stelt zich niet afhankelijk op, maar gaat erop af, verzamelt informatie en onderneemt actie om het probleem op te lossen;

·  Komt met voorstellen om in te spelen op kansen voor de organisatie en/of de ontwikkeling van het kind;

·  Vraagt uit zichzelf naar informatie, stelt zaken ter discussie, stelt onderwerpen en kinderen aan de orde en vraagt naar het waarom;

·  Draagt uit eigen beweging nieuwe of andere werkwijzen, voorstellen, oplossingen en onderwerpen aan en neemt hierin het initiatief.


	
	
	

	
	Creativiteit:

met originele oplossingen komen voor problemen, een nieuwe aanpak of werkwijze bedenken of in staat zijn alternatieven te bedenken

	·  Kan gemakkelijk een gebruikelijke methode loslaten als er een betere lijkt te zijn;

·  Komt met originele voorstellen voor de aanpak van problemen met kinderen;

·  Experimenteert met mogelijkheden, probeert andere aanpakken uit;

·  Combineert verschillende oplossingen tot een originele, nieuwe of onverwachte aanpak, doorbreekt bestaande denkkaders

·  Stelt prikkelende vragen en stimuleert daarmee het denken buiten bestaande denkkaders of praktische beperkingen. Helpt een creatief proces op gang te brengen;
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4.4. Afsluiting

Het gehele product is tot stand gekomen door de uitkomst van het literatuur- en praktijkonderzoek wat bij de conclusie staat beschreven. Ik heb tijdens het gehele product rekening gehouden met de wensen van de leidsters en locatiemanagers. Voorbeelden hiervan zijn de competenties ‘flexibiliteit’ en ‘zorgvuldigheid’. 

In dit competentiemodel zijn de behoeften van verschillende partijen verwerkt. 

Als je gaat kijken naar de behoeften van het kind, dan sluiten daar de competenties ontwikkelingsstimulering, hantering groepen, kwalitatieve goede zorg bieden en inspelen op individuele behoefte van het kind goed op aan.

Vanuit de opvoeder heb ik de competenties contact leggen, onderhouden van contact en klantgerichtheid omschreven, zodat ook de contacten met de ouders gecontroleerd kunnen worden. 

Als ik ga kijken naar de behoefte van de instelling, moest dit vooral op beleidsmatig niveau zijn en daarom is er de competentie beleid toegevoegd. Het gehele competentiemodel staat in teken van de behoeften van de instelling en zijn visie. Als laatste wil ik nog even kijken vanuit de maatschappij. Je kunt dit model vanuit twee kanten bekijken om de maatschappelijke behoeften erin te vinden. Allereerst de maatschappelijke behoefte dat het kind kwalitatief goed opgevoed wordt door de opvang. Dit is terug te vinden in de competenties vanuit het kind en de instelling. Aan de andere kant moet er vanuit de maatschappij gekeken worden m.b.t. de CAO en de GGD. Ik heb hier de resultaatgebieden van de CAO verwerkt in de gedragsindicatoren en deze zijn dus terug te vinden in het gehele model.

De locatiemanager zal aan de hand van dit model de leidster 1x per jaar beoordelen. Daarnaast mag de leidster één collega uitkiezen die haar ook op deze punten mag beoordelen. Dit omdat zij samenwerken op de werkvloer. Ik ben van mening dat ik alle elementen van een competentiemodel in dit model heb verwerkt. Hierdoor is het te gebruiken om het handelen van de leidster te beoordelen om zo een beter pedagogisch klimaat te scheppen. De leidsters zullen aan de hand van mijn model gerichter gaan letten op hun vaardigheden en houding tegenover het kind om te zorgen dat het de optimale zorg en begeleiding krijgt die het nodig heeft. Ik sta dan ook helemaal achter dit model als toekomstig pedagoog.

Hoofdstuk 5: Evaluatie

5.1. Inleiding

In deze evaluatie kijk ik terug op het gehele onderzoeksproject. Ik ga in dit hoofdstuk evalueren op de kwaliteit, de bruikbaarheid, de vorm, mijn eigen houding en vaardigheden en uiteindelijk koppel ik terug naar de competentieontwikkeling. 

5.2. Beoordelingscriteria

In het profileringsproject zijn er een aantal beoordelingscriteria opgesteld om de evaluatie diepgang te geven. Ik heb de criteria apart beantwoord en hieronder beschreven. 
5.2.1. Pedagogisch gehalte

Het pedagogische gehalte van mijn project is naar mijn mening voldoende. Het project mag misschien gericht zijn op de groepsleidsters, maar indirect is dit toch in het belang van het kind. De leidsters moeten nu hun handelen professionaliseren ter verbetering van hun omgang met het kind. De ontwikkelingsstimulering en individuele behoefte van het kind wordt nu verbeterd, doordat de groepsleidsters hier voortaan op beoordeeld zullen worden. Doordat het handelen van de groepsleidsters door dit project verbeterd wordt, zal dit ten goede komen voor het kind en daardoor heeft het voldoende pedagogisch gehalte.

5.2.2. Kwaliteit en bruikbaarheid van het onderzoeksproject

De kwaliteit van mijn onderzoeksproject en de onderzoeksstappen voldoet aan de eisen van de startsbekwaamheidsfase. Dit blijkt uit het feit dat ik bij alle onderzoeksstappen goede en positieve feedback heb ontvangen, waarbij ik uiteindelijk voor iedere stap een ‘GO’ heb ontvangen.
Doordat het project aansluit bij de behoefte van de instelling, is het bruikbaar. Daarnaast is het door mij gemaakte competentiemodel voor groepsleidsters binnen Citykids meteen in gebruik genomen. De directie van de instelling Citykids was zo enthousiast over mijn geleverde werk, dat zij daarop verder gaan. In september zullen de eerste beoordelingsgesprekken plaats vinden aan de hand van mijn aangeleverde competentiemodel. Aan de hand hiervan kan ik de conclusie trekken dat het project bruikbaar is voor de instelling.

5.2.3. Vorm van het eindrapport

Doordat ik gedurende dit gehele project heb teruggekoppeld met de opdrachtgever, sluit het aan bij de behoefte van het werkveld. Na iedere gemaakte stap heb ik feedback gevraagd en deze feedback daarna meteen verwerkt in het project. 

De opzet van het eindrapport is duidelijk opgesteld en voor iedereen gemakkelijk te lezen, dit door het gebruik van begrijpelijke taal. In de inhoudsopgave is alles duidelijk opgesteld en terug te vinden, waardoor het gebruiksvriendelijk is. Als laatste heb ik de verwijzingen en bronvermeldingen volgens de APA-normen gehanteerd en voldoe daarom aan de eisen vanuit de opleiding.
5.2.4. Eigen houding en vaardigheden

Gedurende dit gehele project heb ik klantgericht gewerkt. Ik ben uitgegaan van de vraag van de directrice van Citykids. Ik heb gedurende dit gehele project naar haar teruggekoppeld over de vooruitgang. Voor de rest heb ik zelfstandig kunnen werken aan dit project. Daar waar nodig was, heb ik tips en hulp gevraagd aan collega’s, medestudenten en PP-docent. In het begin zijn er problemen ontstaan met het begeleiden en het geven van feedback. Dit is in een later stadium opgelost door een bijeenkomst. Er zijn duidelijke afspraken gemaakt en ik ben deze dan ook altijd nagekomen. Doordat deze afspraken eerder niet duidelijk waren, ging het plannen en organiseren van dit project moeizaam. Ik heb dan ook niet de planning aangehouden die in dit project verwerkt staat. Ik heb een nieuwe planning gemaakt die aansluit bij mijn andere werkzaamheden en hierdoor beter werkbaar was. De gegeven feedback van mijn medestudenten was zeer bruikbaar en heeft dan ook een toegevoegde waarde gegeven aan dit project. Daarnaast heb ik hen weer feedback gegeven over hun geleverde stukken. Ik heb me hierbij betrokken en deskundig opgesteld. Dit zodat ik hen de toegevoegde waarde kan geven, die ik van hen heb gekregen.

5.2.5. Competentie ontwikkeling 

Gedurende dit project heb ik aan de volgende competentiegebieden gewerkt:

· Competentiegebied 1: ontwikkeling van het kind stimuleren. Mijn eindproduct is een competentiemodel voor groepsleidsters van Citykids. Dit competentiemodel is meteen in gebruik genomen door de directie van de instelling. Hierdoor heb ik een bijdrage geleverd aan het verbeteren van het pedagogische klimaat. De groepsleidsters moeten nu nog bewuster bezig zijn met hun handelen m.b.t. het kind. Hierdoor wordt het pedagogisch klimaat binnen de instelling geprofessionaliseerd.

· Competentiegebied 2: voorlichting/scholing, begeleiden, adviseren. Tijdens mijn presentatie van het eindproduct heb ik voorlichting gegeven over hoe de leidsters in de toekomst worden beoordeeld. Aan de hand van de gedragsindicatoren die ik hierbij heb opgesteld, kunnen zij gericht kijken aan welke eisen zij moeten voldoen en hier hun handelen op afstellen. Na de presentatie is er de mogelijkheid geweest voor de leidsters en directie om vragen te stellen. Door middel van het literatuur- en praktijkonderzoek heb ik de instelling duidelijk kunnen begeleiden en adviseren in hun manier van groepsleidsters beoordelen. Ik heb een duidelijk beeld kunnen vormen van hoe zij nu beoordelen en op welke punten dit verbeterd kan worden.

· Competentiegebied 4: voorwaarden scheppen voor opvoeding. Het competentiemodel wat ik heb opgezet, is opgenomen in het beleid van Citykids. Door deze toevoeging is het beleid verbeterd. Het handelen van de leidsters zal nu bewust en duidelijk beoordeeld worden. Doordat leidsters nu duidelijk weten waar zij op beoordeeld zullen worden, zal er een betere afstemming plaatsvinden tussen de visie van de instelling en het pedagogisch handelen van de leidsters. Dit zal zijn doorwerking hebben op de samenwerking binnen een team en organisatie, omdat er nu op papier staat beschreven hoe de leidsters moeten handelen binnen de organisatie (comp. 9 +10). 
· Competentiegebied 5: competent in het samenwerken met collega’s en omgeving. Tijdens het gehele project heb ik moeten samenwerken met de groepsleidsters en de locatiemanagers. Maar niet alleen binnen de instelling, maar ook in mijn PP-groep heb ik moeten samenwerken. Ik ben altijd netjes de afspraken nagekomen en heb me dienstig opgesteld.

· Competentiegebied 6: competent in het reflecteren op het beroepsmatig handelen om de eigen beroepsuitoefening verder te professionaliseren. Gedurende dit gehele project heb ik feedback gevraagd aan de PP-docent, stagebegeleider, tweede beoordelaar en studenten uit de peergroup. Naast deze reflectie heb ik ook feedback gegeven op projecten van studenten uit de peergroup. Hierdoor ben ik niet alleen op de hoogte van de problemen vanuit mijn eigen werkveld, maar ook van die van anderen. Je moet steeds kritisch blijven kijken naar de documenten van een ander en actief mee blijven denken.
5.3. Persoonlijk eindoordeel

Ik ben zeker tevreden over het eindresultaat. De instelling is zeer tevreden met het eindproduct en wordt meteen gebruikt bij de volgende beoordelingsgesprekken. Doordat het product in de praktijk meteen gebruikt wordt, zie ik dat het product ook daadwerkelijk werkt. Als ik kijk naar het eindresultaat van het product en de manier waarop de instelling mijn model heeft geïntegreerd, ben ik trots op het geleverde werk. 

Het tijdspad voor dit project is moeilijk geweest. Doordat er in het begin veel strubbelingen zijn geweest binnen het PP groepje ben ik laat aan dit project begonnen, maar het is gelukt om het af te krijgen. 

Hoofdstuk 6: Beoordeling

6.1. Beoordeling Product
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6.2.Go/no go document
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6.3. Presentatie beoordeling




Hoofdstuk 7: Bronnenlijst
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· Mertens, S. (2008) Gids bij marktonderzoek, Garant ISBN: 90-4412-333-5

· Rijkers, T.(2003)  Succesvol werken aan je competentie, Nelissen Soest. ISBN: 90-24416299
· Witjas, R. & Rosenmoller, R. (1997) Beoordelen. Schouten & Nelissen. ISBN: 90-705-12-68-8
Internet:

· www.abvakabofnv.nl CAO kinderopvang 2008/2009. Dit is een betrouwbare website omdat het de site van de vakbond is. 
· www.ggd.nl Dit is de officiële gemeentelijke gezondheidsdienst website en is hierdoor betrouwbaar.
· www.minocw.nl Officiële site van ministerie van onderwijs, cultuur en wetenschap en daardoor betrouwbaar.

· www.kinderopvang-brabant.nl Dit is de website van de stage-instelling Citykids. Daardoor is het betrouwbaar. 

· http://www.tillyvandeursen.nl Dit is de website van de organisatie die de “Gordon cursus” binnen Citykids verzorgen. 

Overige:

· GGD inspectierapport 2009 Citykids. Dit is het officiële rapport van de GGD waarin de punten van controle worden beschreven.

· Pedagogischbeleid Citykids. Versie: maart 2008

· Personeelsbeleid Citykids. Versie: januari 2009

· Introductieboek nieuwe werknemers Citykids. Versie: februari 2009
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