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VOORWOORD

“Als je de aandacht steeds op problemen richt, dan bouw je een institutionele kennis op
over problemen. Als je de aandacht richt op wat werkt in je organisatie, ontwikkel je
institutionele wijsheid over wat werkt.”

Carey Glass

>

Living systems are learning systems.
Nora Bateson

In elke organisatie wordt er geleerd, of dat leren nu geformaliseerd is of niet. Levende
systemen zijn altijd lerende systemen, die dag na dag ontdekken wie ze zijn, hoe ze de
dingen aanpakken en wat werkt of niet werkt om hun doelen te bereiken.

Sinds een half jaar ontfermt een groep van vrijwilligers zich over enkele Koerdische fami-
lies die in hun kleine Zuid-Frans dorpje als vluchtelingen gedomicilieerd werden. Een deel
van de vrijwilligers bestaat uit gepensioneerde leerkrachten Frans die de families taalles
willen geven. De ene is gestart met de klinkers, zoals ze dat altijd al gedaan had toen ze nog
les gaf in Algerije. De andere trok haar wenkbrouwen op toen ze dat vernam en vindt het
eerder aangewezen om de mensen te betrekken in conversaties over werksituaties, omdat
dat veel nuttiger zal zijn voor die mensen. In deze confrontatie worden ze zich pijnlijk ge-
waar van hun eigen methodologische voorkeuren en de moeite om tot een gemeenschap-
pelijke aanpak te komen. Daarnaast leidt ook de mate waarin ze zich engageren tot span-
ningen binnen het team. Sommigen zien het als hun plicht om hun beloftes nauwgezet na
te komen. Anderen vinden dat ze al genoeg gewerkt hebben in hun leven en dat het al lang
goed genoeg is om af en toe een uurtje op te offeren voor de nieuwe dorpsbewoners. Tij-
dens de maandelijkse vergaderingen buigen de vrijwilligers zich enkel over de afspraken
voor de volgende paar weken. Afwezigheden worden ingevuld, de kosten van de kopies
worden genoteerd. Maar er wordt niet gesproken over de aanpak, over de verschillen, laat
staan dat er een bilan wordt opgemaakt over wat werkt en wat ze best anders zouden aan-
pakken. In plaats van heel het gebeuren te zien als een uniek leerexpertiment, blijven het
verschil in aanpak en het engagement als spreekwoordelijke olifanten in de kamer staan.

Ook in deze groep vrijwilligers wordt veel geleerd. De confrontatie met de anderen leidt
ertoe dat iedereen begint na te denken. Er worden oordelen uitgesproken en argumenten
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bedacht waarom x beter zou moeten zijn dan y. Het is jammer dat hier niet met ver-
wondering geconstateerd wordt dat deze situatie voor iedereen nieuw is en dat ze samen
kunnen leren wat werkt om goed samen te werken om voor die families een verschil te
maken. Het team kan uit elkaar vallen omdat er toch niet met die en die gewerkt kan
worden ... of het team kan verder groeien door samen te ontdekken wie ze kunnen zijn.

Het leren in organisaties is niet altijd nuttig of positief. Organisaties kunnen leren om
rond de pot te draaien en bepaalde thema’s angstvallig te vermijden. In een organisatie
waar ik voor werkte, was iedereen bezig over de ontwikkeling van het leiderschap, maar
durfde niemand de geimproviseerde bemoeienissen van de eigenaar in vraag te stellen.
Met als gevolg dat er veel tijd en middelen werden geinvesteerd in leiderschapstraining,
maar dat die leidinggevenden ook slag om slinger de organisatie verlieten omdat hét
probleem in hun ogen niet aangepakt kon worden.

Leren vindt constant plaats binnen levende systemen. De vraag is wat voor leren nuttig is.
De kwaliteit van het leren binnen organisaties laat vaak te wensen over. En die kwaliteit
valt niet af te meten aan een uitwendig criterium. Het gaat er niet om of de juiste leerstof
wordt begrepen, de juiste leer of de recentste inzichten worden toegepast. De kwaliteit van
het leren heeft te maken met de mate waarin wat geleerd wordt de organisatie vooruit helpt.

Om nuttig leren te bevorderen, is het van belang om tijd te maken om het leren te delen,
om relevante vragen te kunnen stellen. Het is van belang om het weten los te laten en het
kwetsbare niet weten te durven erkennen. Op school verloren we punten wanneer we iets
niet wisten. In het samen zoeken naar wie we zijn, win je er inzichten mee.

Het leren dat we nodig hebben, is het onderzoeken van wat werkt om een verschil te
maken. Dit boek van Chris Van Dam biedt de lezer een oplossingsgericht model om
dit onderzoek mogelijk te maken. Het www-model kan gebruikt worden om allerhande
thema’s nuttig te bespreken, van de meest fundamentele vragen tot praktische cases.

Wat ik tot slot van deze inleiding nog zou willen toevoegen, is dat het belangrijk is om
tijdens de intervisie niet alleen de moeilijkheden te bespreken, maar zeker ook in de
eerste plaats aandacht te hebben voor wat goed loopt. We hebben nogal de neiging om te
geloven dat we enkel leren uit fouten. Maar we kunnen veel sneller ontwikkelen wanneer
we onze aandacht in de eerste plaats ook richten op wat goed gaat, op wat werkt. Vaak
zijn er zo veel zaken die onder de waterlijn blijven zitten omdat we er geen aandacht aan
besteden. Laat die in uw intervisies als eerste aan bod komen. Het zal niet alleen het leren
op zich, maar ook de sfeer waarin dat leren tot stand kan komen bevorderen.

Anton Stellamans
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DANKWOORD

Ondertussen is het dertien jaar geleden dat ik de tweejarige opleiding tot supervisor ge-
volgd heb bij ‘De Vlaamse Vereniging voor Supervisie’. Gewapend met een getuigschrift
zette ik de eerste stappen in de wereld van ‘supervisie en intervisie’. Pas daarna leerde ik
de wereld van coaching kennen.

Wim Joosen, een van de lesgevers en supervisors uit deze opleiding, kruist sporadisch
mijn weg. Op een gegeven moment nodigde ik Wim uit om in de organisatie waar ik
tewerkgesteld ben, iets te komen vertellen over ‘supervisie’. Ik waardeerde de confronte-
rende stijl die Wim hanteerde in de opleiding tot supervisor en was verrast toen hij mij
vertelde dat hij ondertussen op een andere manier werkte. Hij was zich namelijk aan het
verdiepen in het oplossingsgericht werken. Tijdens deze workshop viel het mij inderdaad
op dat Wim een andere aanpak had. En dit inspireerde mij.

Net zoals de nieuwsbrieven van Coert Visser mij inspireerden om het oplossingsgericht
werken verder te verkennen. Ik merkte op dat het gebruik van ‘het sprankelend moment’
tijdens moeilijke intervisies, opnieuw ruimte creéerde voor mezelf als intervisor en voor
de teamleden waardoor we met vernieuwde energie naar de casus konden kijken. ‘Het
sprankelend moment’ bracht net zoals een rondje ‘appreciatie’, ‘bevestiging’ of ‘positieve
feedback’ een andere dynamiek teweeg tijdens een intervisie.

Ik wil Anton Stellamans bedanken omdat hij mij heeft laten kennismaken met het Team
O.A.S.E.-model en de vier vragen van Michael Hjerth. En uiteraard Coert Visser en
Gwenda Schlundt Bodien die me de progressiegerichte intervisiemethodiek aangereikt
hebben en bij wie ik de opleiding ‘Progressiegericht werken met groepen’ mocht volgen.

En uiteraard richt ik een woord van dank aan de verschillende teams bij wie ik de inter-
visies heb mogen begeleiden: Centra voor integrale gezinsdiagnostiek, orthopedagogen
in het bijzonder onderwijs, leerlingbegeleiders, brugfiguren, psychiatrische thuiszorg,
opvoeders in een internaatswerking, kinderpsychiatrie, gemeenschapsvoorzieningen,
enzovoorts. Kortom, een gevarieerde lijst waardoor ik het geluk had om telkens totaal
verschillende groepen te mogen begeleiden.
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Het begeleiden van deze teams heeft mij uitgedaagd om steeds meer en meer de focus
te leggen op ‘de wens’ van de casusinbrenger en op het belang van het hanteren van een
oplossingsgericht taalgebruik tijdens de sessies.

Daarnaast richt ik ook een woord van dank aan de cursisten die aan het begin staan van
een proces als intervisor, coach of trainer. Het doet veel deugd om mensen te ontmoeten
die het in zich hebben om processen te begeleiden en mensen te inspireren.

Tot slot wil ik de mensen bedanken die ik ook in mijn vorige boeken bedankt heb. Ze
blijven inspireren. Dr. Myriam Le Fevere de Ten Hove, dr. Luc Isebaert en heel wat goede
vrienden die mij tot het proces van schrijven stimuleren.

Graag ontvang ik jouw reactie. Je kunt mij mailen: chrisvandam@live.be.

Aalter, september 2016
Chris Van Dam
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