Intervisie- een casus

Habitat is een adviesorganisatie waar 12 professionals werken. De ervaring van de werknemers is dat zij onderling weinig contact hebben omdat zij regelmatig opdrachten bij klanten uitvoeren. Hierdoor is de aanwezigheid op kantoor minimaal én op momenten dat men aanwezig is, is het vaak te chaotisch om tijd voor elkaar vrij te maken. De onderlinge verhoudingen zijn goed maar door deze situatie wordt weinig samengewerkt en ondersteunen de collega’s elkaar nauwelijks. Ieder zijn eigen toko. Toch vindt men dit jammer omdat regelmatig blijkt dat problemen waar men mee te kampen heeft niet uniek zijn. Het delen van het probleem met collega’s geeft vaak herkenning, nieuwe inzichten en ook een opgeruimd gevoel. Met deze wetenschap heeft Ans het voorstel geopperd om maandelijks een intervisiebijeenkomst te organiseren. Zelf werkt zij sinds een half jaar bij het bedrijf. In haar vorige werkomgeving heeft zij ervaring opgedaan met intervisie. Omdat zij weet hoe dit soort bijeenkomsten verlopen, stelt zij voor de eerste bijeenkomst als voorzitter op te treden.

De adviseurs zijn gelijkgestemden er is niet sprake van een hiërarchie. De verhoudingen zijn goed. Dit maakt dat de groep geschikt is voor intervisie.

Voor de intervisiebijeenkomst heeft men twee uur uitgetrokken. Ans begint de bijeenkomst met het uitspreken van verwachtingen naar elkaar toe. Intervisie vraagt van de leden een kwetsbare opstelling. Het is daarom belangrijk om stil te staan bij de verwachtingen om zodoende ook een veilige situatie te kunnen creëren. 

Na het uitspreken van de verwachtingen, vraagt Ans aan alle deelnemers om een probleem in te brengen en zo mogelijk een vraag te formuleren. Als alle deelnemers een vraag hebben geformuleerd over het probleem wat zij zouden willen inbrengen, wordt een keuze gemaakt. Hierbij wordt gelet op onder andere de actualiteit van het probleem; hoe nijpend het probleem is, de herkenning die het probleem oproept bij de medewerkers, de mogelijkheid (of in dit geval juist de onmogelijkheid) om het probleem met anderen te bespreken.

De keuze valt op het probleem van Jan. Jan voert momenteel een project uit bij een Gemeente in het Zuiden van het land. Hij is extern projectleider en heeft gedeeld projectleiderschap met een interne projectleider. Deze persoon irriteert Jan regelmatig en Jan merkt dat dit zijn gedrag en werkwijze beïnvloedt. Jan heeft zijn probleem als volgt geformuleerd. Hoe ga ik om met het voor mij ‘storende’ gedrag van deze interne projectleider zonder dat het project en de overige projectleden hieronder te lijden hebben?  Dit probleem is gekozen omdat Jan hier al een tijd mee kampt en merkt dat het zijn werk belemmert, hij begint er steeds meer last van te krijgen en merkt dat hij ontwijkend gedrag begint te vertonen. Bij de overige deelnemers roept dit probleem herkenning op.

Ans vraagt Jan in het kort een situatie te beschrijven waarin zijn probleem tot uiting komt. Jan vertelt aan zijn collega’s dat hij vorige week tijdens een projectgroepbijeenkomst het woord nam om met de projectgroepleden de voortgang te bespreken. Tijdens zijn uiteenzetting werd hij onderbroken door de interne projectleider. De interne projectleider gaf aan dat hetgeen Jan veronderstelde niet klopte en deed zijn verhaal. Dit wekte bij Jan de nodige irritatie op. Jan geeft aan dat dit regelmatig gebeurt en dat hij niet meer weet hoe hij hiermee om moet gaan zonder dat dit het project verstoort of de projectleden in verlegenheid brengt.

Nadat Jan zijn verhaal heeft gedaan, vraagt Ans iedereen een aantal vragen op te schrijven om meer zicht te krijgen op de achtergronden van het probleem. Vervolgens stellen de deelnemers om de beurt vragen aan Jan. Dit noemen we beeldvorming. Met het stellen van de vragen probeert elk groepslid het probleem zo helder en inzichtelijk mogelijk te krijgen. Bij het stellen van de vragen is het belangrijk om open vragen te stellen. Deze manier van vragen levert de meeste informatie op. De leden vragen Jan bijvoorbeeld:

· hoe reageerden de projectgroepleden hierop?

· Wat voelde je op het moment dat de interne projectleider je onderbrak?

· Hoe reageerde je op zijn onderbreking?

· Hoe is jullie rollenverdeling?

· Wat voor afspraken hebben jullie gemaakt over jullie samenwerking?

Wanneer iedereen een duidelijk beeld heeft van het ingebrachte probleem, vraagt Ans de leden om na te denken over een advies. Hoe kan Jan het beste handelen in een dergelijke situatie? Dit noemen we oordeelsvorming. Voor deze fase wordt de tijd genomen. Vervolgens wordt door de intervisieleden om de beurt een advies aan Jan gegeven. Ans vraagt Jan nog niet te reageren op de verschillende adviezen. Uit de groep krijgt hij de volgende adviezen:
· bespreek voortaan vooraf met de interne projectleider hoe jullie het overleg voeren.

· Bespreek met de interne projectleider het gevoel wat een dergelijke onderbreking bij je te weeg brengt

· Maak de verwachtingen over en weer duidelijk

· Zorg voor een duidelijke rollenverdeling in het projectleiderschap

· Ga voor jezelf na wat je irriteert bij de interne projectleider, wat zegt dit over zijn en jouw kernkwaliteiten

· Etc.

Pas wanneer iedereen zijn advies heeft gegeven, wordt Jan in de gelegenheid gesteld te reageren. Dit is de besluitvormingsfase. Jan geeft aan dat hij zo geïrriteerd was dat hij na het overleg zo snel mogelijk naar zijn kamer is gegaan. Hij wilde het er niet meer over hebben, had voor zichzelf besloten dat hij voortaan het woord aan de andere projectleider zou overlaten. Toch merkt Jan dat dit zijn probleem niet oplost. Hij wordt als maar bozer en heeft de neiging de interne projectleider uit de weg te gaan. Dit komt hun samenwerking niet ten goede. Jan geeft aan dat het inderdaad wel eens goed is om met elkaar de rollenverdeling door te spreken en verwachtingen over en weer uit te spreken. Hij verwacht dat hij en de interne projectleider zo een nieuwe start kunnen maken. 
