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Bij intervisie staat collegiale ondersteuning bij de
werkuitvoering centraal. In dit artikel wordt deze
methodiek beschreven. Belangrijk daarbijis dat in-
tervisie binnen een organisatie wordt onderschei-
den van intervisie met professionals van diverse
organisaties. De auteur onderschrijft tevens het
belang van begeleide en gestructureerde intervi-
sie. Ten slotte gaat zij in op de vraag of een inter-
visor specifieke competenties nodig heeft, naast
die van supervisor, coach of organisatiebegelei-
der.

ntervisie zien we sinds de jaren zeventig van de

vorige eeuw in onderwijs, bedrijfsleven en hulp-

verlening als een methodiek waarin collegiale
ondersteuning bij de werkuitvoering centraal staat.
Kenmerkend voor intervisie is dat de deelnemers
elkaars gelijken zijn, en dat zij binnen een geza-
menlijk vastgestelde structuur op basis van reflectie
tot inzichten en acties komen (Hendriksen, 2009).
Meerdere beroepsverenigingen hebben intervisie
opgenomen als onderdeel van permanente educatie
en kwaliteitsontwikkeling van hun leden.
In dit artikel beschrijf ik de methodiek van intervi-
sie en het belang van de context waarin intervisie
plaatsvindt. Ik bespreek dat intervisie binnen een
organisatie te onderscheiden valt van intervisie met
professionals van diverse organisaties en onder-

schrijf tevens het belang van begeleide en gestruc-
tureerde intervisie. De bijdrage sluit af met de vraag
of de intervisor specifieke competenties nodig heeft,
aanvullend aan die van supervisor, coach en organi-
satiebegeleider.

Intervisie richt zich op meerdere di-
mensies van de professionaliteit. Afbakening van
die dimensies is van belang om intervisie niet een
vergaarbak te laten zijn van dat wat ontbreekt bin-
nen een organisatie. Het is noodzakelijk dat de in-
tervisor zicht heeft op de leerwensen van de deel-
nemers en op de andere begeleidingsvormen in de
context van de professional; begeleiding in de vorm
van inhoudelijke afstemming dan wel gericht op de
afstemming in de samenwerking. Denk daarbij aan
werkoverleg, teamcoaching, casuistiekbespreking of
multidisciplinair overleg. Govaerts e.a. (2004) spre-
ken van intercollegiale coachingsgroepen: ‘Zij be-
spreken onder begeleiding de coachopdrachten en
leerervaringen. Elke opdracht komt gespreid over
twee bijeenkomsten aan bod. In de eerste bijeen-
komst staat het uitwisselen van ervaringen naar
aanleiding van de gepresenteerde casuistiek cen-
traal en worden persoonlijke leerdoelen geformu-
leerd. In een volgende bijeenkomst bespreken do-
centen de gemaakte opdrachten en de feedback, en
reflecteren zij op hun eigen en andermans handelen
als docent. Opvattingen over leren en de consequen-
ties daarvan voor de wijze waarop docenttaken wor-
den vervuld, krijgen veel aandacht.’

Wanneer intervisie binnen een organisatie en met
medewerkers van eenzelfde organisatie plaatsvindt,
werkt de dynamiek van die organisatie, die afdeling
of dat team door in de intervisie. In organisaties
waar casuistiek- en werkbespreking plaatsvindt, zal
intervisie eerder kunnen gaan over dat wat je raakt,
dus methodisch of ethisch handelen. Als overdracht
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en parallelprocessen elders besproken kunnen wor-
den of als teamcoaching aanwezig is, dan kan de
begeleide intervisie gaan over de persoonlijke ont-
wikkelbehoeften en het persoonlijk-professioneel
handelen. In organisaties waar aandacht voor de
samenwerkingsdynamiek ontbreekt, kan deze in de
intervisie onderwerp worden. Zo ook wanneer casu-
istiekbespreking ontbreekt: dan kan deze behoefte
aan inhoudelijke casusbespreking op de voorgrond
komen te staan in intervisie. Soms is een werkbe-
spreking of een casusbespreking meer op zijn plaats
en is er nog geen reflectieruimte om te leren door
middel van intervisie.

Intervisoren binnen een organisatie kunnen inge-
zogen worden in de complexiteit van de organisa-
tiedynamiek. Bij begeleide intervisie is het van be-
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lang in de contractering aandacht te hebben voor
de context waarin de intervisie plaatsvindt. Om de
rol van procesbegeleider als intervisor te kunnen
vervullen, kan het van belang zijn kennis te hebben
van en nieuwsgierig te blijven naar die context, de
beroepseisen en de organisatiedynamiek die een
sector met zich meebrengt.

Een breed scala aan
beroepenverenigingen zet intervisie in als kwali-
teitseis aan hun leden in de vorm van permanen-
te educatie. Doel en kader van deze intervisie zijn
niet altijd benoemd. Een beroepsvereniging stelt
wel eisen aan de supervisor en degene die de inter-
visie kan begeleiden. Een voorbeeld hiervan is het
reflectiekader van het Kwaliteitsregister Jeugd (SK])
dat voor de beroepsvereniging voor professionals in
het sociaal werk (BPSW) het register beheert. Super-
visoren van de LVSC zijn bevoegd de reflectievor-
men van de SK] te begeleiden. De SKJ eist bijvoor-
beeld van jeugdzorgprofessionals minimaal twaalf
uur reflectie per jaar; zestig uur per vijf jaar. Het SKJ
heeft drie dimensies benoemd waar de reflectie in
intervisie aan dient te voldoen.

« Technisch-instrumenteel. Gebruik je de juiste me-
thoden, technieken en richtlijnen? En kun je uit-
leggen waarom?

« Normatief. Maak je de juiste (beroepsethische)
afwegingen? En hoe komen deze tot stand?

« Persoonlijk. Doe je je werk op een manier die bij je
past? Is je handelen echt, waarachtig?

Ruijters (2015) integreerde in haar model over pro-
fessionele identiteit meerdere dimensies. Daarnaast
vertaalde ze de ontwikkelingsstadia van Erikson
als proces in de tijd naar professionele identiteit:
‘Professional zijn is een keuze om op een bepaalde
manier met je vak om te gaan: dienstbaar te zijn
aan je klant en toegevoegde waarde te halen uit de
continue verbinding van theorie en praktijk, waar je

met vakgenoten aan werkt. Dat vraagt om duurza-
me ontwikkeling.” Kern van de ontwikkelingstheorie
van Erikson is dat in elke levensfase een sociaalpsy-
chologisch conflict aan de orde is. Reflecteren op
deze innerlijke conflicten biedt bouwstenen voor de
verdere ontwikkeling van je professionele identiteit.
Deze visie past in de persoonlijke dimensie die de
SK] beschrijft.

In mensgerichte beroepen
neemt reflectie een centrale plaats in tijdens en na
de beroepsopleiding. Reflectie is een voorwaarde
om een gezonde werkrelatie te leren opbouwen.
Voor de uitvoering van een mensgericht beroep is
het zich bewust zijn van persoonlijke patronen en
parallelprocessen in de professionele interactie een
essentiéle voorwaarde voor goede zorg. Vanaerschot
e.a. (2021) noemen als belangrijk voor gestructu-
reerde intervisie:

- reflectie op onhanteerbare overdracht- en tegen-
overdrachtscenario’s;

» bewaken van de kwaliteit van de behandeling of
begeleiding, en voorkomen van het vastlopen er-
van;

« preventie van athaken en voorkomen van burn-
out bij behandelaars en begeleiders.

Zonder structuur kan er een proces van destructie-
ve elementen ontstaan, waarin parallelprocessen
tussen de therapeut of begeleider en de cliént zich
verplaatsen naar de intervisie; zeker daar waar het
interne intervisie betreft. Ook Heinrichs (2021) pleit
voor gestructureerde intervisie ‘Het bespreken van
zelfzorg in de werkomgeving zorgt ervoor dat deel-
nemers van en met elkaar tot inzichten komen,
waardoor niet alleen een verbetering van zelfzorg,
maar ook van teamzorg kan optreden. Door dit be-
lang van teamzorg is de focus op de beginnende
sociale professional losgelaten en is intervisie op

teamniveau ingezet om met de sociale professionals
inzicht te krijgen in coping en zelfzorg, met als doel
risicogedrag bij elkaar te leren signaleren.’
Verschillende methoden worden ingezet om struc-
tuur in intervisie aan te brengen. Deze zijn in te de-
len in probleemgerichte intervisie en oplossings-
gerichte intervisie (Bannink, 2018). Bij probleem-
gerichte intervisie brengt een professional een
ervaring in die deze professional geraakt heeft of
bezighoudt. Aan de hand van verhelderende en ver-
diepende vragen komen inbrenger en deelnemers
tot inzichten en nieuwe acties. De incidentmethode
en de roddelmethode zijn de bekende vormen van
intervisie. Bij de meeste intervisiemethoden zijn de
volgende vijf stappen te onderscheiden:
« terugblik op de vorige keer en inventariseren van
de inbreng;
« verhelderende vragen stellen;
- verdiepende vragen stellen;
- analyse en gezichtspunten delen;
« adviezen en actie.

Positieve intervisie (Bannink, 2018) focust op het
ontdekken van vaardigheden en talenten. De deel-
nemers analyseren hoe ze hun successen hebben
bereikt en welke lessen daaruit getrokken kunnen
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worden. Ze delen waardevolle inzichten die hebben
geleid tot eerdere ontwikkeling en groei. De positie-
ve intervisiemethode en de daarvan afgeleide ‘stra-
lend falen’-intervisiemethode hanteren de volgende
stappen (Cleven, 2024):

- positieve start en opbouwen van rapport;

« doelformulering en vraagverheldering;

- vinden van competenties en uitzonderingen;

- werken aan vooruitgang;

« terugkijken om vooruit te komen.

De intervisor begeleidt de deelnemers in de ver-
schillende intervisieronden. De intervisor weet
een ronde af te sluiten met een samenvatting en de
overgang naar de volgende ronde te introduceren.
De intervisor bewaakt de tijd, de beurtwisseling, de
veiligheid, de bereidheid en het vermogen van de
deelnemers zich te verplaatsen in de inbrenger en
diens ervaring.

Steeds vaker zien we dat intervisiegroepen en orga-
nisaties voor begeleiding van het intervisieproces
kiezen. En ook dat organisaties kiezen voor een in-
terne intervisor, met benamingen als instellingssu-
pervisor, personeelsbegeleider, intervisor of team-
coach. Dat roept de vraag op welke competenties
nodig zijn om deze functie te kunnen vervullen en
of deze terug te vinden zijn bij de supervisor, coach
of organisatiebegeleider.

Als su-
pervisor heb je een stevige basis om als intervisor
aan de slag te kunnen. Er zijn echter enkele specifie-
ke competenties aan de orde waar intervisoren mee
te maken krijgen.
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Supervisoren worden opgeleid met de integratie-
driehoeken van Siegers (2002, p. 20) en het calei-
doscopisch prisma van Van Kessel (1997) om het
beroepsfunctioneren te integreren. In intervisie
is de integratie van taak, methodisch handelen en
persoonlijk zelf van belang.

Onderwerp in intervisie is ‘dat wat het werk met
je doet’, ervan uitgaande dat dit doorwerkt in het
professionele handelen. Waar bij supervisie het
beroepsfunctioneren en professionele identiteit
voorop staan, zien we bij intervisie vooral het pro-
fessionele handelen binnen een specifieke taak,
in relatie tot klant en methodiek.

Binnen supervisie kan de samenwerking met de
supervisant op productieve wijze vormgegeven
worden. Bij intervisie is expliciete sturing van re-
flectie op de relatie, taak en het professioneel me-
thodisch handelen in het hier en nu van belang.
Met als doel het professioneel handelen naar de
klant toe te verbeteren.

Bij supervisieis het van belang deboven-en onder-
stroom te herkennen. In intervisie is begeleiding
van belang in het kunnen begrijpen en verklaren
van emoties, over- en tegenoverdracht en paral-
lelprocessen die essentieel zijn voor de setting of
keten waarin de samenwerking plaatsvindt. De in-
tervisor heeft kennis van groepsdynamiek en oog
voor parallelle processen, overdrachtsfenomenen
en spanningsvelden. De intervisor is in staat de
interactie binnen de intervisie te vergelijken met
parallelprocessen met de doelgroep en de diverse
lagen en functies in de organisatie.

Naast systematische reflectie op persoonsgerich-
te, methodische en organisatorische dynamieken
(zoals binnen supervisie), is bij intervisie het be-
geleiden van georganiseerde tegenspraak van be-
lang; zeker in organisaties waar ook sprake is van
landelijke sturing, zoals politie, justitie en recht-
spraak. Georganiseerde tegenspraak is essentieel
om blinde vlekken in de samenwerking of het
groepsdenken te minimaliseren.

Doorgaans is het aantal deelnemers binnen in-

tervisie groter dan binnen supervisie. De intervi-
sor is procesbegeleider van zelfsturing. De Meer
en Rombouts (2005) benadrukken ‘de groep on-
dersteunen en stimuleren, maar nooit meer dan
nodig’. Daarnaast is het vermogen om het proces
te begeleiden en het groepsproces te spiegelen
belangrijk. De intervisor herkent groepsdenken
en het fenomeen om ingezogen te worden in de
organisatiedynamiek.

« Anders dan de supervisor zal de intervisor een
bijdrage leveren aan het leer- en ontwikkelings-
beleid. Intervisie onderscheidt daarbij een leer-
stroom, adviesstroom en reflectiestroom. De in-
tervisor levert een bijdrage aan de ontwikkeling
van intervisiebeleid en eventuele veranderings-
processen.

Het is van essentieel belang om
met de organisatie de verschillende begeleidings-
interventies te benoemen. Het onderscheiden van
supervisie, coaching, intervisie, teamcoaching, col-
legiale consultatie, casuistiekbespreking en orga-
nisatieadvies draagt bij aan de dialoog over en ver-
heldering van leerverwachtingen en interventies. In
een eerdere publicatie benadrukte ik dat intervisor
en organisatie samen een ontwikkeling doormaken
(Cleven, 2008). Afspraken over structurele drie-
hoekscontractering, voorwaarden aan veiligheid,
geheimhouding en terugkoppeling vormen dan
een gezamenlijk kader waarbinnen intervisie kan
plaatsvinden.

Pellegrom (2010) benadrukt dat er rolverwarring
kan ontstaan, wanneer je als begeleidingskundige
zowel teams, individuen als organisaties begelei-
ding geeft. Die rolverwarring is er niet alleen bij de
begeleidingskundige, maar kan ook plaatsvinden bij
teamleden en individuen binnen een organisatie,
zeker als er sprake is van begeleiding en een advi-
serende rol.

Bewustzijn van de in het voorgaande genoemde
competenties draagt bij aan de professionalisering
en kwaliteit van intervisie. Bij trainingen intervi-

siebegeleiding en de aanvragen voor intervisie en
teamtrajecten zie ik een behoefte aan reflectie op de
rol van intervisor bij supervisoren, coaches of orga-
nisatiebegeleiders.

G. Cleven is (leer)supervisor, geregistreerd coach en intervisor
vanuit In Scéne en Me-We E-learning te Eindhoven. E-mail: info@
gorrycleven.com.
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