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Voorwoord

Intervisie en Collegiale Consultatie zijn de thema’s waarover
Jeroen Hendriksen intussen een aantal boeken heeft geschreven.
In die onderwerpen komen twee fascinaties van hem naar voren
die ik met hem deel: het leren door reflectie over ervaringen, en
dat in evenwaardige relaties.

Evenwaardigheid staat centraal in ons beider denken. Hij schrijft
niet over supervisie, maar over intervisie. Hij is niet geinteresseerd
in de processen waarin een wijsneus vanuit zijn expertise de
norm stelt voor hoe anderen het doen moeten. Op die manier
worden ‘klonen’ gevormd, die niet zelden vervreemd zijn van
zichzelf. Je zult zo iemand maar als baas hebben. De hiérarchie
die in onze organisaties lang de maat heeft aangegeven, heeft ook
de vormgeving van veel leerprocessen bepaald. Het meeste on-
derwijs dat we genoten hebben ging op de klassieke manier. Voor
de klas stond degene die het wist en die trachtte die kennis aan
ons over te dragen. Let op de werkwoorden: opleiden, vormen en
trainen. Het zijn werkwoorden waarmee je zinnen vormt met een
lijdend voorwerp. Zo heb ik in mijn studie elektrotechniek ge-
leerd om driedubbele integralen op te lossen, Fourier-analyses te
maken en Laplace-transformaties. Ik heb trouw geleerd om te
doen wat in de instructies gezegd werd en ik heb er een diploma
mee gehaald, maar ik ken alleen de termen nog en kan me er ver-
der niks meer bij voorstellen.

In dezelfde periode waarin ik deze ingewikkelde wiskundige be-
werkingen leerde, was ik secretaris van de fietsclub in mijn ge-
boortedorp. Ik heb die club in 1972 mee opgericht en ik ben de
eerste drie jaar secretaris geweest. In die drie jaar heb ik zonder
enig leerboek zoveel over organisaties geleerd, dat ik daar nu nog
boekjes over schrijven kan. We waren bezig die club vorm te ge-
ven met een bestuur van jonge mensen zonder enige bestuurlijke
ervaring. Elke week maakte ik wel iets mee om indringend van te
leren. Een voorbeeld.

Die club groeide hard en op een gegeven moment besloten we om
enkele commissies in het leven te roepen, onder andere een com-
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missie voor het organiseren van de fietstochten. En daar heb ik in
één week tijd geleerd hoe je een delegatieproces goed vormgeeft.
Een van de bestuursleden kon het in het begin niet laten om zich
tijdens een tocht toch overal mee te bemoeien. Het resultaat was
dat er tijdens de tocht allerhande onduidelijkheden ontstonden,
waardoor er veel meer fout liep dan nodig was geweest. En uiter-
aard ontstond er gemor in de commissie en het scheelde niet veel
of de mensen in die commissie hadden de pijp aan Maarten gege-
ven. In de week daarna analyseerden wij in het bestuur het ge-
beurde. We keken nog eens naar de taakopdracht van de com-
missie, die op zich helder was. Daar stond letterlijk in dat tijdens
de tocht de eindverantwoordelijkheid bij de commissie berustte.
Voor enkele bestuursleden was dat toch even wennen, dat zij tij-
dens een tocht niet de baas waren. Van dat ene incident heb ik
voor de rest van mijn leven geleerd dat je ook van iets moet kun-
nen afblijven wanneer de verantwoordelijkheid ervoor gedele-
geerd is. Wanneer je ingrijpt, dan ontneem je de ander de kans
om dat zelf te doen, en dat wordt je nooit in dank afgenomen.
Meestal hebben we de neiging om te snel in te grijpen.

Deze leerervaring was heel wat indringender dan het leren van al
die ingewikkelde wiskundige bewerkingen. En het heeft me veel
minder tijd gekost. Maar door de verbinding met concrete eigen
ervaringen beklijft de leerervaring veel beter.

Terugkijkend op deze memorabele dag in de historie van de fiets-
club blijkt dat we met het bestuur aan een soort intervisie gedaan
hebben. We waren met een groep van gelijken. Vanuit een con-
creet probleem zijn we ons eigen gedrag gaan analyseren. We
hebben inzichten verworven, en vanuit die inzichten hebben we
voor onszelf nieuwe gedragsregels opgesteld, waardoor we in de
toekomst beter konden functioneren.

Destijds had ik van het woord ‘intervisie’ nog nooit gehoord en
we deden dat gesprek ook maar op z'n janboerenfluitjes. En ei-
genlijk doe ik dat nog vaak. Ik reflecteer wel veel over de inhoud
van wat ik doe, maar nadenken over hoe ik mijn proces van re-
flecteren kan verbeteren doe ik heel weinig. Ik zou dus nooit zo'n
boek kunnen maken zoals Jeroen Hendriksen gedaan heeft. Hij
heeft ernaar gekeken hoe je zo’n proces van gezamenlijke reflec-
tie op velerlei manieren kunt vormgeven. En als resultaat biedt hij
u een twintigtal werkvormen aan, waarmee u in intervisie de re-
flectie kunt vormgeven.



VOORWOORD

Ik ben weleens jaloers op mensen als Jeroen Hendriksen, die zo
goed van die methodische boeken kunnen maken, want ik kan
dat niet. Maar ik kan weer andere dingen. Maar goed dat we niet
allemaal hetzelfde zijn.

Aarle-Rixtel, 17 oktober 2001
Willem Verhoeven

Bij de tweede tot en met de vierde druk
In deze uitgaven zijn slechts enkele redactionele verbeteringen
doorgevoerd.

Bij de vijfde tot en met de negende druk
Op enkele correcties na zijn deze uitgaven gelijk aan elkaar.
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Inleiding

Om met de deur in huis te vallen: hoe zit het met mijn eigen le-
ren?

Op de middelbare school deed ik het niet zo best. Ik wilde liever
mooie boeken lezen en gedichten schrijven dan uit mijn hoofd
leren en braaf in de klas zitten (het waren de late jaren vijftig in
de vorige eeuw). Achteraf gezien leerde ik vooral buiten school:
organiseren, actie voeren, discussiéren, voetballen, verzamelingen
aanleggen, politiek bij de Jonge Socialisten, pamfletten schrijven.
Toen al gretig als het om ervaringsleren ging: vooral doen, maar
ook nadenken en reflecteren, lezen en studeren. Ook het experi-
menteren was mij niet vreemd in die jaren. Ik doorliep de leercir-
kel, maar niet op school. Dus een drop-out avant la lettre!

Het is toch op zijn pootjes terechtgekomen. Ik heb een vak ge-
leerd: dat van fysiotherapeut (de doener). Later sociale pedago-
giek: reflecteren, abstract denken en experimenteren. De cirkel
was weer rond. Het reflecteren kan ik vooral kwijt bij het schrij-
ven, heb ik gemerkt. Om na een schrijfperiode weer op zoek te
gaan naar nieuwe ervaringen, theorieén en experimenten.
Misschien was ik wel een ideale leerling voor de tegenwoordige
‘tweede fase’ geweest: lekker zelfstandig en zelfverantwoordelijk
leren in het open leercentrum!

Wij hebben allemaal vergelijkbare ervaringen met onderwijs. Er
waren momenten dat het niet aansloot (maar het moest!) en er
waren momenten dat het klikte (de ‘flow’). We hebben een vak
geleerd en daar sta je dan! Er is in deze nieuwe eeuw meer nodig
dan vakkennis. Mensen als Kessels spreken over probleemoplos-
send vermogen, communicatieve en reflectieve vaardigheden die
we met zijn allen nodig hebben om stappen voorwaarts te maken
om in een kenniseconomie kennis te creéren, op te nemen en toe
te passen. Anderen, als Weggeman bijvoorbeeld, hebben het over
kennisnetwerken en lerende organisaties (zie ook hoofdstuk 1).
Leren verwijst steeds meer naar vaardigheden die we in het verle-
den weinig ontwikkeld hebben, maar die we juist nodig hebben
om vandaag de dag mee te kunnen in explosieve maatschappelij-
ke ontwikkelingen. Kortom, we gaan op weg om te leren leren.
Leren leren staat in een ‘eigen’ leercirkel uitgewerkt. Deze cirkel
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staat voor leren in de intervisiegroep zoals ik dat zelf in een pro-
ces van ervaren, bezinnen, bedenken en doen heb ontwikkeld.

Concrete
ervam'ng

analyseren

beslissen teflecteren
actieplan maken inzicht krijgen
veranderings- adviseren

begrippen

Figuur A. Leren leren in de intervisiegroep.

Dat leren leren heb ik veelvuldig (maar natuurlijk niet alleen) bij
intervisie ontmoet. Op creatieve wijze (met behulp van de geheel
eigen inbreng van iedere deelnemer afzonderlijk) wordt bij zo'n
bijeenkomst gewerkt aan probleemoplossing en reflectie op basis
van een veelheid aan werkwijzen, methoden of oefeningen. Of
een deelnemer nu een doener is, een reflecteerder, een abstracte
denker of een experimenteerder, ieder vindt er iets van zijn of
haar gading. Ieder mens met zijn of haar leerstijl kan daar in prin-
cipe aansluiting vinden, er zelf iets halen en brengen.

Dat geeft creatieve onrust: experimenteren, invoelen van de an-
der, nieuwe werkwijzen uitproberen, kennis en ervaring delen, sa-
men collegiaal aan de slag gaan en gericht zijn op concrete resul-
taten.



INLEIDING

Dat verklaart voor mij ook het succes van intervisie juist de afge-
lopen jaren, zowel in profit- als in non-profitorganisaties.

Het succes heeft ook een keerzijde. Mensen beginnen met inter-
visie zonder zich te realiseren wat het precies is. Einde verhaal. Of
mensen pakken het zo vrijblijvend aan, dat na de derde keer het
aantal aanwezigen met de helft verminderd is. Ook einde verhaal.
Of men heeft te weinig ervaring op het gebied van leiden en
structureren. Dat wordt een rommeltje en dodelijk saai. Weer ein-
de verhaal.

Dat is jammer, een gemiste kans. Voor mij een reden om dit boek
te schrijven als een praktische aanvulling op het eerdere boek
Intervisie bij werkproblemen.

Wat alle trainingen die ik gegeven heb mij hebben opgeleverd is,
dat er enerzijds behoefte is aan duidelijkheid en structuur (zie hoofd-
stuk 1 tot en met 3) en anderzijds aan inspirerende werkvormen en
oefeningen, waarmee gericht gewerkt kan worden aan probleem-
oplossing en reflectie (de rest van het boek).

Het boek is dan ook bedoeld voor al diegenen die met intervisie
aan de slag willen. In profit- en non-profitsfeer, van bedrijf tot
bank, ziekenhuis of school. Het is ook bedoeld voor studenten die
zelf hun weg zoeken tijdens hun opleiding of nascholing en voor
begeleiders van intervisietrajecten. Het is een zelf-samen-werk-
boek en in die zin uniek.

Ik presenteer alle oefeningen in dit werkboek als mogelijkheden.
Om mee te experimenteren en zelf te ontwikkelen. Maar vooral
om mee te leren leren.






1.1

Intervisie: leren leren

Inleiding

>  Mijn zoon krijgt tijdens zijn heao-stage met een groepje studenten
intervisie van zijn stagedocent.

>  Mijn tennismaatje heeft iedere vrijdagmiddag om 16.00 uur een
intervisiebijeenkomst met zijn collega’s van het accountantsbu-
reau om de agenda van de volgende week door te nemen.

>  Een cursusdeelnemer vertelt dat hij met de nieuwe medewerkers
automatiseringsvragen doorneemt in een intervisiegroep.

> Mijn buurvrouw, die verpleegster is, heeft iedere veertien dagen in-
tervisie onder leiding van de afdelingsarts.

>  Mijn zwager, die bij een verzekeringsbank werkt, moet aan inter-
visie doen. Hij doet dat met zijn collega’s gezellig in het café op de
hoek.

Werkproblemen bespreken met behulp van intervisie is in op-
komst, zowel in het bedrijfsleven en de dienstensector als — al wat
langer — in de gezondheidszorg, het welzijnswerk en het onder-
wijs. Tegelijkertijd levert dat nogal eens een soort begripsverva-
ging op: intervisie als een containerbegrip waar alles in of onder
past (zie boven). Aan de ene kant duidt dat op motivatie om nieu-
we wegen voor professionalisering en kwaliteitsverbetering te zoe-
ken, aan de andere kant roept de container het beeld op van wei-
nig doordachte en omschreven leertrajecten die alle naar Rome
leiden. Soms succesvol, vaak ook een weg vol keien en misver-
standen. Een soort black box: je weet wat je erin stopt, je weet
niet wat er vervolgens gebeurt, maar het geeft toch een aardig re-
sultaat.

In dit inleidende hoofdstuk wil ik me — zeer beknopt — concentre-
ren op een precieze omschrijving van intervisie en aangeven wat
het niet is, maar vooral, wat het wel aan mogelijkheden biedt.
Want met een goede structuur, een ondersteunende oefenvorm
en een aantal duidelijke afspraken kan intervisie heel wat bijdra-
gen aan de verdieping van de werkzaamheden van de professio-
nal en de vergroting van het lerend vermogen van een organisa-
tie. Vooral de uitwerking van intervisie met behulp van een groot
aantal oefenvormen staat in dit boek centraal.
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1.2 Een praktijkvoorbeeld

De afdelingsvergadering is afgelopen. Op de gang spreek ik mijn
collega nog even. Hij gebaart hevig tegen me en moet direct zijn
verhaal kwijt. We lopend pratend in de richting van de kantine.
“Wat Stefan me nou toch weer geleverd heeft!” roept hij opgewon-
den uit. “Werk ik die opdracht met voorrang uit, lever een complete
analyse en een marketingplan erbij, zegt hij doodleuk dat het waar-
deloos is. Dat ik de opdracht verkeerd heb uitgevoerd en dat bijna
alles over moet. Daar gaat mijn weekend...”

We praten tijdens de koffie verder. De gevoelens van mijn collega
zijn verward. Boosheid en teleurstelling strijden met elkaar. Ik ken
hem als een zorgvuldig en precies werkend mens met een grote dri-
ve. Maar Stefan, onze leidinggevende, is ook niet dom. Hoe zit dit
werkprobleem in elkaar? We hebben geen tijd meer om erover te
praten, want we hebben allebei een afspraak.

Veertien dagen later zien we elkaar in onze intervisiegroep. Daar
doet Gerard, mijn collega, zijn verhaal nog eens. Hij is nog steeds
geémotioneerd. Hij vraagt zich af waar het fout is gegaan. Wat was
zijn aandeel in het levensgrote misverstand en wat had het met zijn
baas te maken?

We vragen hem uit over alle achterliggende oorzaken. Wat heeft dit
probleem met hem zelf te maken, met het team waarin hij werkt,
met de context van zijn eigen taakstelling en die van zijn chef?
Overkomt Gerard dit vaker? Zijn er bepaalde gedragspatronen zicht-
baar te maken?

Op het einde van de intervisiebijeenkomst verzucht Gerard dat hij
misschien niet goed geluisterd heeft en zijn dagelijkse werk voorop
wilde stellen omdat hij een achterstand in zijn werkzaamheden had.
Hij herkent dat dit vaker zijn probleem is. Hij wil in het vervolg zo’n
opdracht zwart op wit krijgen om misverstanden te voorkomen en
tussentijds feedback vragen aan zijn leidinggevende.

1.3 Omschrijving van intervisie
Werkproblemen of werkvragen worden vaak geuit tijdens een
pauze, op de gang of thuis tijdens de maaltijd. Vaak ook helemaal
niet. Dan komt er geen oplossing, je kunt je probleem niet voor-

leggen voor advies aan een aantal vertrouwde collega’s en je leert
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niets over je eigen werkaanpak, oplossend vermogen en commu-
nicatiepatronen.

Bij intervisie gaat het over een werkprobleem dat voorgelegd
wordt aan een aantal collega’s (binnen of buiten de organisatie)
met de vraag het probleem te analyseren en van een advies te
voorzien. Het gesprek kan intenser zijn en dieper gaan dan ad-
viesniveau; de probleeminbrenger kan aan het denken worden
gezet over onderliggende denk- en werkpatronen, vaker voorko-
mende valkuilen of het eigen gedrag. Dan is er meer sprake van
een reflectie over het werkprobleem, zonder dat de oplossing er
direct komt te liggen. Er is dan eerder sprake van denkrichtingen,
perspectieven om verder over na te denken, huiswerk dat gedaan
moet worden. Uiteraard is de probleemeigenaar zelf verantwoor-
delijk voor de uiteindelijke oplossing of gedragsverandering.
Daarmee heb ik al veel gezegd over de kern van intervisie. In een
definitie, die ik ontleen aan de recent verschenen herdruk van
mijn boek Intervisie bij werkproblemen (Nelissen, Soest, 2002), luidt
de omschrijving van intervisie als volgt:

er is sprake van collegiale ondersteuning

en onderlinge advisering bij werkproblemen

in een leergroep bestaande uit gelijken

die binnen een gezamenlijk vastgestelde structuur

tot oplossingen en inzichten tracht te komen

in een zelfsturend en op reflectie gericht leerproces.

VVVVVV

Terugkijkend naar de statements aan het begin van dit hoofdstuk
kun je constateren dat er bij de heao-studenten geen sprake is van
een groep gelijken, want er wordt begeleid door een docent. Ook
bij de verpleegster en de automatiseerder staat een meerdere aan
het hoofd van het overleg. Deze voorbeelden zijn eerder werkbe-
geleiding of coaching te noemen.

Bij de laboratoriummedewerkers gaat het om een planningsbij-
eenkomst en niet om intervisie, terwijl bij de verzekeringsbank de
van boven opgelegde intervisie leidt tot het realiseren van heel
andere doelen... (misschien ook heel nuttig).

Achtereenvolgens wil ik enkele elementen uit de definitie nader
toelichten.

COLLEGIALE ONDERSTEUNING EN ADVISERING
Uit het voorbeeld van Gerard in paragraaf 1.2 wordt duidelijk dat

een intervisiegroep bestaat uit een aantal collega’s van dezelfde
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instelling met dezelfde discipline. Maar intervisie kan ook geor-
ganiseerd zijn rond mensen van verschillende disciplines of ver-
schillende werkgevers. De samenstelling hangt af van de doelstel-
ling, motivatie, maar ook van praktische omstandigheden, zoals
een bedrijf dat faciliteiten verschaft en deze vorm van onderlinge
ondersteuning in het personeelsbeleid heeft opgenomen. Maar
het kan ook om een groep gaan van bijvoorbeeld vrijgevestigde
adviseurs of therapeuten die elkaar één keer per zes weken opzoe-
ken voor een intervisiebijeenkomst. In de praktijk bestaat zo'n
groep meestal uit zes tot acht personen.

De deelnemers aan een intervisiegroep bepalen gezamenlijk wel-
ke werkvraag er aangepakt gaat worden. Ze kunnen dat doen door
een keuze te maken uit de inventarisatie van werkproblemen van
iedere deelnemer, maar ze kunnen ook kiezen op grond van ur-
gentie, bijvoorbeeld omdat iemand de volgende dag met het pro-
bleem geconfronteerd wordt en graag een oplossing wil. Belang-
rijk is dat een van de groepsleden de bijeenkomst leidt. Aan het
eind van de intervisiebijeenkomst wordt afgesproken wie de vol-
gende keer leidt, wie een bepaalde werkvorm voorbereidt en of er
huiswerk is voor de deelnemers. Intervisie staat of valt met het
maken van goede afspraken, vooral als het gaat om aanwezigheid.
Anders wordt het frustrerend en vrijblijvend gerommel in de
marge.

LEERGROEP VAN GELIJKEN
Wanneer een aantal collega’s met intervisie gaat beginnen is een
sfeer van onderling vertrouwen essentieel. Wat er in de groep ook
gezegd wordt, het blijft vertrouwelijke informatie. Dit is een voor-
waarde vooraf. Het gevoel van ruimte en vrijheid is van groot be-
lang voor de uitdieping van werkproblemen. Je durft dan makke-
lijker een confrontatie aan met je eigen onvolkomenheden en
verbeterpunten. Dit is een voorwaarde die belangrijker wordt
naarmate de groep vaker met elkaar werkt.

Wanneer hiérarchie of carriere een rol gaan spelen in de intervi-
siegroep zijn het vertrouwen en de openheid weg. Met je chef in
de groep zal het niet lukken over je kwetsbaarheden en worstelin-
gen te praten: je laat gewoon het achterste van je tong niet zien.
Gerard uit ons voorbeeld moet diep gaan om helder te krijgen wat
hem blokkeert in zijn relatie met zijn chef. Zeker het onderzoek
naar zijn eigen manier van werken, de reflectie die daarbij nodig
is, binnen een groep van vertrouwde collega’s, maakt dat het on-
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mogelijk is zo'n probleem te ontrafelen waar zijn baas bij is. Dan
gaan er toch echt andere dingen spelen.

STRUCTUUR
Er is een basisstructuur voor een intervisiebijeenkomst. Deze ziet
er in het kort als volgt uit:

1 Fase van de probleeminventarisatie (ongeveer 15 minuten)
De bijeenkomst wordt gestart met een rondje bijpraten: hoe gaat
het met iedereen? Hoe zit je erbij vandaag? Wat is er sinds de vo-
rige bijeenkomst allemaal gebeurd? Wat heeft de probleemin-
brenger van de vorige bijeenkomst met de adviezen gedaan?

De leden van de intervisiegroep brengen vervolgens hun werk-
probleem naar voren; liefst kort en helder geformuleerd in maxi-
maal vijf zinnen. De groep maakt een keuze voor het te behande-
len probleem.

2 Analysefase (30 minuten)

De groep stelt informatieve vragen. Stel nooit suggestieve, inter-
preterende of gesloten vragen, want dit brengt de probleemin-
brenger in verwarring (tenzij een oefening juist gebruikmaakt van
dit soort vragen, maar dat staat bij de betrokken oefeningen spe-
ciaal aangegeven).

3  Bewustwordingsfase (10 minuten)

Een grondige analyse brengt de probleeminbrenger vaak tot een
herformulering van het probleem waarbij meestal het eigen aan-
deel in het probleem geformuleerd wordt. Of men formuleert een
dieperliggend probleem (‘dat ik steeds woorden heb met mijn
chef komt omdat ik eigenlijk een andere baan wil’). Begin een
herformulering altijd met ‘Ik ...’

4  Adviesfase (20 minuten)

Alle groepsleden geven een advies ten aanzien van het op te los-
sen probleem. Het is aan de probleeminbrenger zelf te kiezen voor
welke oplossing hij of zij gaat. Uit de adviezen kan ook een eigen
perspectief groeien. Adviezen hoeven niet altijd tot een directe
oplossing te leiden, maar kunnen ook stof geven om te reflecteren
over de achterliggende oorzaken. Sluit deze fase af met een actie-
plan.
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5  Bespreking van het groepsthema

Vaak blijkt dat het besproken probleem raakt aan vragen en pro-
blemen waar de andere deelnemers ook mee worstelen of gewor-
steld hebben. Iedereen heeft wel ervaring op het punt van het
probleem (de chef) en heeft dat in de vorm van een advies tot ui-
ting gebracht. De groep bespreekt nu gezamenlijke ervaringen en
eerder beproefde oplossingen, waardoor de betrokkenheid van
eenieder bij het onderwerp vergroot wordt.

6  Evaluatie

De intervisiegroep evalueert de werkwijze, het resultaat, en maakt
afspraken voor de volgende bijeenkomst. Het is aan te raden de
volgende keer nog even terug te komen op het eerder ingebrach-
te werkprobleem en te kijken in hoeverre de probleeminbrenger
er iets aan gehad heeft.

Dit basisintervisiemodel wordt in de praktijk vaak ondersteund
door het gebruik van specifieke methoden of oefeningen zoals ze
in ruime mate in dit boek aangeboden worden. Dat geeft een
krachtige impuls om gericht toe te werken naar een bepaald re-
sultaat binnen een bepaalde tijd, meestal anderhalf tot twee uur.
Terug naar Gerard uit ons voorbeeld: hij formuleert aan het eind
van de intervisiebijeenkomst zijn eigen oplossingen. Dat moeten
de deelnemers respecteren, ook al zouden ze het zelf anders aan-
pakken. Het kan overigens goed zijn dat voortgaande reflectie van
Gerard op zijn vraagstelling na enkele dagen tot een ander oplos-
singsperspectief leidt.

Het is belangrijk om in de volgende bijeenkomst van de groep
verslag te laten doen van de stappen die de probleeminbrenger
gedaan heeft om zijn of haar probleem tot oplossing te brengen.

In mijn boeken Intervisie bij werkproblemen en Begeleid Intervisie-
model worden meer methoden of oefenvormen uitgewerkt. Het
eerste boek bespreekt vijf methoden tot in detail en legt tevens
een uitgebreide theoretische basis voor het werken met intervisie.
Het tweede boek gaat vooral over het opstarten, begeleiden en im-
plementeren van intervisie binnen organisaties en bespreekt in
zeer kort bestek een twintigtal oefeningen. Al deze oefeningen
zijn aanvullend op de oefeningen in dit boek en worden in dit
boek niet herhaald.
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ZELFSTURING OP RESULTATEN
De leden van een intervisiegroep dragen zelf de verantwoorde-
lijkheid om hun probleemverkenningen tot een goed einde te
brengen. Het is een leertraject van vallen en opstaan, onderzoe-
ken en experimenteren. Intervisie blijkt vaak leerwinst te geven,
alleen al omdat een aantal collega’s rustig de tijd neemt om de da-
gelijkse beslommeringen wat verder uit te diepen dan een praatje
in de kantine. Het geeft mensen ook perspectief op nieuwe moge-
lijkheden en gedragsverandering. De resultaten zijn soms heel
praktisch toepasbaar en toetsbaar; andere keren zet het mensen
aan het denken over hun diepere motieven en gedragspatronen.
Bij onderzoek naar resultaten van intervisie worden de volgende
punten genoemd:

leren doorvragen; vragen naar gedachten en gevoelens
elkaar beter begrijpen en steun geven

leren reflecteren

eigen vaardigheden vergroten

gemotiveerder werken

het leren herdefiniéren van het oorspronkelijke probleem.

VVVVVV

Tot slot

Een plek om je probleem kwijt te kunnen, een luisterend oor te
vinden en gericht te werken aan resultaten is feitelijk onmisbaar
in organisaties die de medewerker centraal stellen. Tijd nemen en
aandacht aan elkaar schenken is een van de belangrijkste succes-
factoren van intervisie.

Binnen een integraal personeelsbeleid kan een doordachte afwe-
ging gemaakt worden tussen bijvoorbeeld coaching, werkbegelei-
ding, intervisie en andere vormen van ondersteuning van mede-
werkers.

Liefst in samenhang met elkaar!
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