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Hulpverleners binnen Zorg en Welzijn zien zich steeds meer 

geconfronteerd met complexe problematieken vanuit de 

samenleving. Tegelijkertijd moeten zij meer en meer voldoen 

aan de (veranderende) competenties die de organisatie van 

hen verwacht. De ‘gevierendeelde’ hulpverlener ervaart 

steeds meer dat hij vanuit ‘gestold wantrouwen en angst’ 

verantwoording moet afl eggen in protocollen en procedures, 

dan dat hij zich gesteund voelt in zijn eigen ontwikkelings-

proces als professional. De Persoonlijke Ontwikkeling in Team 

Intervisie (POTI) biedt als eerste een ‘veilige haven’ voor de 

hulpverlener om te kunnen en mogen komen met de persoon-

lijke dilemma’s die hij tegenkomt tijdens de uitvoering van 

zijn werk.

Cliënten komen om hulp omdat ze 
willen leren om beter voor zichzelf te 
zorgen in relatie tot anderen. Een van 
de manieren om dat te leren is via de 
ervaring die zij met de hulpverlener 
hebben. De hulpverlener moet dus 
als het ware voordoen wat hij zijn 
cliënten wil leren: de verbinding 
leggen tussen de zorg voor de ander 
(verbondenheid) en de zorg voor zich-
zelf (autonomie). Maar bij zorg voor 
zichzelf stuit de hulpverlener al snel op 
zijn basisdilemma: de hulpverlening is 
er immers in eerste instantie ten dien-
ste van de cliënt.
Toch komt het voor dat de hulpver-
lener op het punt komt de cliënt niet 
meer te kunnen helpen. Dat hij een 
hekel krijgt aan de cliënt of zich tot 
hem/haar aangetrokken voelt. De 
hulpverlener kan zich machteloos, 
bedreigd, verward, ongeïnteresseerd 

of oververantwoordelijk voelen. Deze 
oververantwoordelijkheid zien we 
vooral terug bij professionals die 
werken met kwetsbare doelgroe-
pen, bijvoorbeeld in de jeugdzorg, 
verpleeghuizen en organisaties die 
zich inzetten voor mensen met een 
specifi eke of meervoudige handicap. 
Als de hulpverlener niet zijn eigen 
dilemma onder ogen durft te zien, dan 
kan hij geen katalysator meer zijn van 
andermans proces.
We kunnen de geschiedenis van de 
hulpverlening karakteriseren als een 
reeks antwoorden op dit dilemma. 
Het hele therapeutisch arsenaal aan 
methoden, technieken, tactieken, stra-
tegieën en interventies is het resultaat 
van de zoektocht van hulpverleners 
om hieruit een uitweg te vinden. Als 
hulpverlener word je namelijk dage-
lijks geconfronteerd met steeds meer 
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Daar waar het basale handelingsperspectief ‘niet werkt’ dreigt het gevaar van de ‘diagnose’: 
de onmogelijkheid van de hulpverlener om zichzelf anders op te stellen wordt dan de 
onmogelijkheid van de cliënt om te veranderen. Echter indien de professional de veiligheid 
wordt geboden te kunnen komen met zijn eigen persoonlijk dilemma en dit intern wordt 
gezien en gestimuleerd als zijnde een kwaliteitsontwikkelpunt in plaats van disfunctione-
ren, dan opent dat de weg van leren naar nieuw handelingsperspectief en nieuwe attitude.

en steeds complexere problematieken 
vanuit de samenleving. Indien er geen 
ruimte is voor persoonlijk profes-
sionele dilemma’s en refl ectie (en 
van daaruit ontlasting en groei), dan 
liggen doordenderen, eenzaamheid en 
overbelasting op de loer met uiteinde-
lijk uitval (door burn-out) als resultaat; 
hiermee is noch de cliënt, noch de 
organisatie, noch de hulpverlener zelf 
gebaat.

Tweeledige grondhouding
Het is onze fundamentele menselijke 
behoefte om de zorg voor de ander te 
verbinden met de zorg voor onszelf. 
Dit existentieel uitgangspunt is de 
basis voor de POTI en de veranderende 
attitude van de hulpverlener: willen 
wij de cliënt en zijn systeem helpen de 
balans te hervinden tussen autonomie 
en verbondenheid dan zullen wij als 
zorgverlener zelf het levendig voor-
beeld moeten zijn hoe wij dit doen 
binnen die hulpverleningsrelatie.

Van medewerkers in de zorgsector 
mogen we toch gerust stellen dat ze 
gedurende hun (werk)leven sterker 
gefocust zijn op zorg voor de ander 
dan op zorg voor zichzelf. Bovendien 
zijn ze binnen hun opleiding over-
spoeld met ongetwijfeld waardevolle 
en zinvolle methodieken. En nagenoeg 
alle methodieken zijn gericht op zorg 
voor de ander.
De POTI helpt deze hulpverlener aller-
eerst zijn dilemma helder te krijgen. 
Vervolgens hoe hij hier persoonlijk 
professioneel, met net zoveel respect 
voor de cliënt als voor zichzelf, mee 
voor de dag kan komen, in plaats van 
het proberen op te lossen of te gaan 
vermijden. De focus en de hulp binnen 
de POTI liggen op het dilemma van de 
medewerker in een concrete werksitu-
atie in plaats van op de inhoudelijke 
casus. Net als bij de cliënt ligt de focus 
niet op het probleem van de hulpverle-
ner, maar op het vergroten van het 
eigen probleemoplossend vermogen 
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(autonomie) met behulp van de 
sociale context (verbondenheid). Het 
team leert om noch te wijzen op de 
persoonlijke valkuil of het destructieve 
patroon te analyseren, noch te verval-
len in een betweterige methodestrijd 
of advies. De eerste waardevolle taak 
van het team is om deze medewerker 
het dilemma te mogen laten ervaren 
dat hij heeft. 
Dit op zich kan en moet al een respect-
volle zoektocht zijn met een doorlo-
pende check van (h)erkenning. Via het 
specificeren van wat deze medewerker 
dan nu concreet nodig heeft van wie, 
wordt hij geholpen in en naar zijn 
persoonlijk professioneel ontwikkel-
punt en leerdoel. Bij de hulpverlener 
kunnen oude associaties (belemme-
rende overtuigingen) bovenkomen en 
hij kan die verwikkelen/verwisselen 
met de actuele werksituatie. Door het 
volwassen besef van het hier en nu en 
de vrijheid van keuze van een nieuwe 
attitude met zinvoller perspectief 
(stimulerende overtuigingen), kan de 
professional zijn oude patroon afbou-
wen en nieuw gedrag opbouwen. De 
POTI is zo bezien de veilige plek waar 
hij het ombouwproces doorlopend 
mag oefenen en terugkoppelen. Daar 
waar de hulpverlener een persoonlijk 
dilemma ervaart met zijn cliënt en 
diens systeem gaat het dus niet om 
het professioneel onvermogen van 
deze hulpverlener. Juist in dit dilemma 
zit het persoonlijk professioneel 
leermoment opgesloten. Een veilige 
en ‘stimu-Lerende’ houding van team, 
leidinggevende en begeleider is vereist. 
Het gaat namelijk om een per definitie 
kwetsbaar proces, dat alle zorgvuldig-
heid en respect verdient.

Interne en externe kwaliteitszorg
De POTI is een wezenlijk bestanddeel 
van Interne Kwaliteitszorg, met als 
doel een bijdrage te leveren aan de 
Externe Kwaliteitszorg van de orga-
nisatie. Door het structureel invoeren 

van de POTI biedt de organisatie haar 
medewerkers enerzijds een hulpmiddel 
en oefenveld om te leren en door te 
groeien naar de vereiste competenties, 
vooral op het niveau van de attitudes. 
Anderzijds behoudt de organisatie de 
eindverantwoordelijkheid door steu-
nend en stimulerend bij te dragen aan 
en getuige te zijn van het persoonlijk 
professionele handelen en de dilem-
ma’s van de eigen medewerkers.
Een op maat gesneden coachings-
profiel vervangt de (veelal in de la 
liggende) competentiemodellen. Het 
eigen coachingsprofiel van iedere 
medewerker vormt de basis voor de 
persoonlijke ontwikkelpunten binnen 
de POTI. In deze profielen zien we de 
kernwaarden en visie van de organi-
satie terug. De vereiste kennis, vaardig-
heden en attitudes zijn bovendien 
gespecificeerd met concrete normen 
en een meetlat.
De uitgangspunten van de POTI 
dienen opgesloten te zitten in de 
organisatievisie en daarmee in de func-
tieprofielen dwars door de organisatie 
heen. Zodoende worden de interne en 
externe grondhouding in de ‘profes-
sionele genen’ geïmplementeerd en 
uitgedragen. Hiermee wordt dus een 
noodzakelijke match gemaakt tussen 
de persoonlijke en organisatorische 
ontwikkeling, zoals bijvoorbeeld:
1. �de doorlopende verdiepingsslag voor 

POP’s;
1. �het begeleidingsproces naar func-

tioneringsgesprekken met minder 
eenzijdige  verantwoordelijkheid 
voor de leidinggevenden;

2. �vroegtijdige signalering van talen-
ten en de mogelijkheden zoeken 
voor employability;

3. �de blijvende reflectie en elkaar aan-
spreken op missie/visie en attitude. 

Zoals de hulpverlener de cliënt 
stimuleert zelfredzamer zijn eigen 
oplossend vermogen te vergroten 
met behulp van zijn sociale context zo 
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stimuleert de leidinggevende de hulp-
verleners zelfredzamer uit persoonlijke 
dilemma’s te komen met de interne 
sociale context (team) en tevens 
binnen het cliëntsysteem. Dit paral-
lelproces van balans tussen autonomie 
en verbondenheid speelt door de 
hele organisatie heen. Dus ook tussen 
bureaumanagers en teamleiders, tus-
sen bureaumanagers van samenwer-
kende organisaties.
Bij de maatschappelijke vraag en 
bijdrage: hoe stimuleren wij de 
zelfstandigheid van onze burgers met 
behulp van hun eigen sociale context, 
kunnen de zorgverleners zelf het beste 
ervaringsgericht de verbinding maken 
tussen visie en voorbeeldgedrag, zowel 
intern als extern.
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