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Voorwoord

In 1995 volgde ik een training “Train-the trainers Transcultureel” bij ISIS, Instituut voor Transculturele Ontwikkeling, in Utrecht. Niet lang daarna maakte ik Roosevelt Thomas, professor aan de Harvard University, mee tijdens een seminar waar hij als gastspreker sprak over zijn onderzoek en ervaringen m.b.t. ‘Diversiteitsmanagement’. Hiermee begon mijn intense geboeidheid voor het verschijnsel ‘Diversiteit’. Door de training werd ik mij er nog meer van bewust dat vanzelfsprekendheden helemaal niet zo vanzelfsprekend zijn en dat het heel veel moed van mijzelf vraagt om mijn eigen vanzelfsprekendheden ter discussie te durven stellen.

Tegelijkertijd besefte ik ook steeds meer hoe belangrijk de betekenis van mijn eigen migratiegeschiedenis is geweest voor het leren omgaan met de cultuurverschillen in mijzelf en de samenhang daartussen. Maar ook voor het leren omgaan met cultuurshocks en cultuurverschillen in telkens weer een ander land en andere samenleving.

Als afstammeling (7e generatie) van een migrant uit Fukien (China), is mijn Chinese afkomst vastgesteld. Ik was geboren en getogen in Surabaya op het eiland Java in Indonesia; ik kreeg hierdoor de Indonesisch-Javaanse cultuur mee. Indonesia was toen nog niet onafhankelijk en heette Nederlands-Indië; zodoende ging ik naar een Nederlandse school, wat vooral mijn denkwereld heeft beinvloed. Deze “Nederlandse” kreeg ik van mijn grootvader overgeërfd. Hij was tijdens het toenmalige Nederlandse koloniale bewind ‘gelijkgesteld’ aan de Nederlanders (staaltje van Nederlandse superioriteit) wat bepaalde privileges met zich meebracht. Zo mocht mijn vader bijvoorbeeld naar de Hollands Chineze School (de Nederlanders gingen naar de school voor Europeanen).

Drie culturen uit drie verschillende werelddelen waren toen reeds in mij verenigd. Hieraan werd nog een vierde toegevoegd toen mijn leven verder zich in Suriname ging afspelen na een gewelddadige ervaring in Indonesia vanwege een etnisch conflict tussen Chinezen en Javanen. De ontmoeting van de verschillende culturen in mijzelf hebben mijn levensbepaling rijker gemaakt. In mijn denken en voelen zijn alle vier culturen steeds aanwezig, waarbij de één niet domineert over de ander, maar elkaar aanvult. Dit geeft mij het gevoel op meerdere plekken ‘thuis’ te kunnen komen, op de ene plek afwisselend prettiger dan op de andere. 

Deze persoonlijke ervaringen vormen de basis van het diversiteitsperspectief van waaruit ik dit artikel schrijf en tevens van waaruit ik betekenis geef aan mijn supervisorschap. 

Veel kritische ondersteuning heb ik ontvangen van Christine van Duin en Marcel Hoonhout, beiden stafleden van de VO-Supervisie en Professionele Begeleiding van de Hogeschool van Amsterdam/ Pro Education en de Leergang Supervisiekunde bij de PAO (Post Academisch Onderwijs). Ik wil hen hiervoor heel hartelijk bedanken; ook voor de belangrijke ‘huiswerk’-vragen die ik van hen meekreeg:

· wat wil ik hier precies mee (met dit artikel) m.b.t. mijn supervisorschap?


inzicht krijgen in wat diversiteit is en de werking daarvan in supervisie, bijvoorbeeld: aan de hand van hoe 
dit voor mij is;

· waarom bied ik dit artikel aan?


omdat diversiteit een uitgangspunt is in de opleiding; bovendien doe je niet anders als 
supervisor;

· wat hoop ik dat de sio’s (supervisoren in opleiding) ermee kunnen?


herkennen van verschillende manieren van leren omgaan met diversiteit in supervisie; 
herkennen van verschillen 
en overeenkomsten als het aan de orde is;

· welke oefeningen horen daarbij?


aan de hand van casuistiek: waarnemen (kijken); vaardigheidsoefeningen (iets doen) en welke gevoelens 
komen daarbij aan de orde?

Tenslotte wil ik alle oud-sio’s van de VO en de PAO bedanken en ook de supervisoren van de Diversiteitsgroep die mij veel geleerd hebben van hun manier van omgaan met diversiteit en de inspiratie die ik hieruit heb geput voor dit artikel.

   “In hun natuur zijn alle mensen gelijk; het zijn hun gewoonten die de verschillen maken”

(Confucius)

INLEIDING

In het kader van de VO-Supervisie op de Hogeschool van Amsterdam (HvA) verzorg ik ik als gastdocent samen met de opleidingsstaf de lessen Cultuurspecifieke Socialisatie; in de loop van de tijd is het veranderd in lessen Diversiteit. Tijdens mijn eerste les op 11 maart 1996 verzorgde ik een korte inleiding + oefening over het thema “Van Racisme naar Diversiteit” met als ondertitel “Omgaan met Diversiteit”. Deze inleiding heb ik in november 1998 herschreven met als titel “Diversiteit binnen supervisie: een nieuwe vanzelfsprekendheid”. Nu, in 2003, ben ik er  aan toe om dit stuk opnieuw te bewerken, aangevuld met nieuwe belangwekkende ontwikkelingen op het gebied van “Diversiteit”  én de ervaringen en inzichten die ik heb opgedaan tijdens de lessen in de afgelopen jaren.     

Het nieuwe bewerkte artikel heb ik nu de titel meegegeven “Wrijving geeft Glans” en de ondertitel “ Omgaan met diversiteit in  supervisie, waarbij cultuurverschillen
 wrijvingen kunnen veroorzaken”. 

Met de titel wil ik aangeven dat wrijving niet altijd alleen maar negatieve gevolgen hoeft te hebben, maar ook positieve. Wrijving, met name in de context van conflicten/botsingen vanwege cultuurverschillen in de interactie tussen supervisor en supervisant en tussen supervisanten onderling, hoeft niet altijd polariserend te werken, maar het kan juist ook verhelderend en verrijkend werken. In zowel letterlijke als figuurlijke zin kan het glans geven.       
Omdat ik me er bewust van ben dat mijn handelen als supervisor mede beinvloed wordt door het mens-en maatschappijbeeld dat gebaseerd is op mijn normen en waardenoriëntatie, geef ik in hoofdstuk 1 eerst inzicht in mijn kijk op “Mens en Maatschappij” en de verbinding die ik van daaruit maak met “Diversiteit”.

Daarna geef ik in hoofdstuk 2 een begripsomschrijving van diversiteit en wat er in hoofdlijnen op het gebied van Diversiteit ontwikkeld is aan theorievorming en instrumenten (methodieken), waarbij ik wat uitvoeriger inga op het  Kruispunt/Caleidoscopisch perspectief.

In hoofdstuk 3 maak ik de verbinding naar supervisie met een doorbraak vanuit het monocultureel opleidingsconcept tot een opleidingsconcept met een diversiteitsperspectief.

In hoofdstuk 4 laat ik aan de hand van voorbeelden zien hoe Diversiteit doorwerkt in de supervisie en hoe ik als supervisor daarmee omga.

Tot slot een aantal opmerkingen en conclusies. 

1
MENS- en MAATSCHAPPIJBEELD

Als supervisor ben ik me ervan bewust dat in de manier waarop ik naar  ‘mens en maatschappij’ kijk, ik ook zo in de supervisie zit en dat dit mede betekenis geeft aan de interactie tussen mij en mijn supervisant(en) en tussen de supervisanten onderling (indien er sprake is van een supervisantengroep). Daarom zal ik eerst aangeven wat mijn kijk is op ‘Mens en Maatschappij’ en de verbinding die ik van daaruit maak met ‘Diversiteit’. 
Aan het begin van het nieuwe millennium (2000) werd in Nederland naar aanleiding van het artikel “Het multiculturele drama”  van Paul Scheffer
 de multiculturele samenleving in opspraak gebracht. In zijn opvatting is het in Nederland onmogelijk een multicultureel samen-leven te realiseren, omdat het wenselijk is dat het fundament van de samenleving monocultureel blijft met individuele ontplooiing als centrale waarde. Anderen zijn van mening dat Nederland juist wel een multiculturele samenleving is omdat van oudsher verschillende migrantenstromen aan de samenleving een multicultureel karakter hebben gegeven. De multiculturele samenleving is echter geen vanzelfsprekendheid. Het moet elke dag opnieuw nog bevochten worden. 

In de loop van de tijd is het groeiende onbehagen over het samen-leven van verschillende culturen duidelijk voelbaar geworden. Dit manifesteerde zich in een reeks van gebeurtenissen, zoals afkeurende uitspraken over homofilie; het verbod aan studenten om met een totaal bedekt gezicht colleges te volgen aan universiteiten; crimineel gedrag van Antilliaanse jongeren; de gevolgen van de aanslagen op 11 september 2002; de moord op Pim Fortuyn en de negatieve reacties die dit uitlokte in de samenleving ten opzichte van moslims. Autochtone bewoners in oude stadswijken hebben moeite met veranderingen die zich in hun buurten voltrekken als gevolg van een grote instroom van allochtonen. Rotterdam wordt geloten voor nog meer allochtonen die mogelijke criminelen en terroristen zouden kunnen herbergen........Onder allochtone burgers, ook onder de generatie die in Nederland geboren is, bestaat de indruk niet langer welkom te zijn. De grenzen van verdraagzaamheid lijken te zijn bereikt. Politieke partijen die de grootste moeite hadden met de multiculturele samenleving hebben een grote verkiezingsoverwinning behaald. De toon in het maatschappelijk debat over de multiculturele samenleving in de nasleep van 

11 september duiden op een “wij-zij” tegenstelling. “Wij” weten wat goed is voor eenieder en “Zij” die het daar niet mee eens zijn, zijn dus tegen ons; zij hebben geen recht op deelname aan de Nederlandse samenleving. De sociale cohesie is zoek, etc. etc. Kortom: het vertrouwen en het draagvlak voor een multiculturele samenleving met centrale waarden als gelijke kansen voor eenieder, verantwoordelijkheid nemen en respect voor elkaar, nemen af.
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Bezien tegen de achtergrond van deze zorgwekkende ontwikkelingen kwam er enigszins een gevoel van opluchting bij me op toen een krantenkop
  “De kern van de democratie ligt in culturele diversiteit” mijn aandacht trok, omdat de strekking van het artikel mij heel erg aansprak. René Foqué, hoogleraar rechtsfilosofie aan de Katholieke Universiteit Leuven en aan de Erasmus Universiteit Rotterdam, stelt volgens het krantenartikel dat in een democratische samenleving het de gemeenschappelijke waardenoriëntaties van de gehele gemeenschap zijn die bepalen wat de culturele identiteit is van jongeren, vrouwen, homofielen, ouderen, allochtonen bijstandstrek- kers, etc. De strijd om deze culturele diversiteit is volgens Foqué daarom ook verbonden met de strijd om politieke vrijheid en sociale rechtvaardigheid. Hij citeert hierbij Montesquieu: 

“Een goede rechtsorde levert een samenleving op waarin mensen niet langer bang hoeven te zijn voor elkaar”. 

Tegen deze achtergrond versta ik onder “multiculturele samenleving”  het volgende: een democratische samenleving, waarin plaats en respect is voor mensen uit verschillende culturen die als gelijkwaardig worden beschouwd en behandeld.  

In ‘supervisie-land’ ontlokt de ontwikkeling met betrekking tot de multiculturalisering van de samenleving vragen over interculturaliteit en diversiteit bij het geven en ontvangen van supervisie. Interculturele communicatie en interculturele competenties zijn dan o.a. belangrijke factoren bij het leren omgaan met diversiteit in supervisie. Diversiteit wil ik hierbij niet alleen maar koppelen aan etnische diversiteit, maar in brede zin vertalen naar ook andere dimensies, zoals gender, klasse, leeftijd, religie, sexuele oriëntatie, etc. Diversiteit is zodoende een ingang om zowel cultuurverschillen als overeenkomsten naar meervoudige dimensies van gender, etniciteit, leeftijd, religie, klasse, opleiding, werkervaring, leerstijl, etc. productief te maken ten behoeve van het leren van alle betrokkenen in de supervisie.

In de opleiding tot supervisor is het leren omgaan met diversiteit – als aspect van de grondhouding van een supervisor – een belangrijk uitgangspunt. Voor het leren omgaan met wrijvingen vanwege cultuurverschillen is het belangrijk interculturele competenties te ontwikkelen en aandacht te besteden aan interculturele communicatie. De supervisor kan zodoende over meerdere handelingsalternatieven beschikken bij het omgaan met wrijvingen die verschillen kunnen polariseren, maar ook wrijvingen die glans kunnen geven. Vooral vanuit deze laatste optiek wil ik kijken naar cultuurverschillen die ruimte creeëren voor diversiteit, waarbij diversiteit niet een bedreiging vormt, maar een bron van kracht, inspiratie en mogelijkheden. Dit vraagt om oprechte nieuwsgierigheid van supervisor en supervisant(en) naar elkaar en interesse in elkaar, waardoor zij elkaar leren kennen, waarderen, vertrouwen en respecteren. Daarnaast leren zij erkennen dat verschillen er mogen zijn; verschillen kunnen bovendien gezien worden als een uitdaging om elkaars kwaliteiten te benutten. Dit aanvullen en verrijken van elkaar met nieuwe kwaliteiten en kansen komt de kwaliteitsverbetering van het professioneel begeleidingswerk, c.q. supervisie, ten goede. 

Zonder diversiteit, geen kwaliteit. Zonder wrijving geen glans. 

2
WAT IS DIVERSITEIT?

2.1
Begripsomschrijving 
Diversiteit kan besproken worden vanuit verschillende nivo’s/lagen:

a)
Micronivo (interpersoonlijk nivo): omgaan met diversiteit in de interactie tussen 2 of 3 
personen; bijvoorbeeld: hoe verhoudt de supervisor zich vanuit het diversiteitsperspectief 
tot de supervisant(en) binnen de supervisie?

b)
Mesonivo (organisatienivo): wat is het diversiteitsgehalte van een organisatie?;in hoeverre 
is diversiteit verankerd binnen de organisatie, zoals bijv. de opleiding voor supervisoren?

c)
Macronivo (samenlevingsnivo): hoe kunnen verschillen ruimte bieden voor diversiteit in 
een multiculturele samenleving? bijvoorbeeld: het debat over het multiculturele drama 
(Paul Scheffer); het integratievraagstuk als een tweezijdig proces i.p.v. eenzijdig;racisme, 
als een uitsluitings mechanisme en bovenstelling/superioriteit, etc.

In supervisie gaat het meestal om het micronivo en soms kunnen de andere nivo’s er ook bij betrokken worden.

Diversiteit gaat over:

· cultuur-verschillen en overeenkomsten, waaraan ten grondslag liggen bepaalde normen, waarden, mogelijkheden en behoeften. Belangrijk is om niet alleen maar waarden en normen van andere culturen te bekritiseren en ter discussie te stellen, maar vooral ook je eigen normen-en waardenoriëntatie aan een kritisch onderzoek te onderwerpen; 

· machtsverschillen, waarbij er sprake is van dominantie en ondergeschiktheid; van vaak negatieve beeldvorming, vooroordelen en discriminatie; van blinde vlekken en vanzelfsprekendheden, waarbij men zich er niet van bewust is dat men ook op een andere manier kan kijken, wat een open houding vraagt en een open manier van kijken;

· komen tot volledige kwaliteit: als men mensen met verschillen gelijk behandelt, biedt men ze geen mogelijkheden aan, waarin plaats is voor de kwaliteiten van eenieder. Bijvoorbeeld de uitspraak; “voor mij is iedereen mens; het maakt niet uit of je man of vrouw bent, wit of zwart bent, oud of jong, etc. etc.....”  Deze uitspraak houdt in dat verschillen genegeerd worden, waardoor mensen niet benaderd worden naar ieders eigen behoefte en potentie om tot volledige kwaliteit te kunnen komen;

· de invloed van verschillende dimensies (gender, etniciteit, leeftijd, klasse, religieuze overtuiging, sexuele oriëntatie, al dan niet met een handicap, etc.) - opzichzelf en in combinatie met elkaar - op de mogelijkheden en behoeften die men heeft.

2.2
Definitie 
In de loop van de tijd zijn er verschillende omschrijvingen en definities van Diversiteit gegeven binnen de theorievorming. Wat voor mij het meest aanspreekt is de definitie ontleend aan Roosevelt Thomas jr
 , ook al vanwege zijn praktische eenvoud: diversiteit is iedere combinatie van mensen, concepten en concrete thema’s, die gekenmerkt wordt door overeenkomsten en verschillen.
Ik ben me ervan bewust dat ik in dit artikel het voornamelijk heb over de verschillen, omdat in de confrontatie en de ontmoeting met de “ander” of het “vreemde”  voor mij juist de verschillen leerzaam en verrijkend blijken te zijn. Bij het benadrukken van overeenkomsten heb ik het gevoel dat degenen die niet aan de standaardnorm voldoen zich nog sterker buitengesloten kunnen voelen. Dit wil echter niet zeggen dat ik de overeenkomsten onbelangrijk vind.

2.3
Theoretische kaders

2.3.1
Algemeen
M. Kessler
 heeft  een duidelijk overzicht gegeven van de belangrijkste theoretische kaders die er in de afgelopen periode zijn ontwikkeld door verschillende theoretici, zoals:

· P. Essed: het 4D-model
: Deficit, Differentie, Discriminatie en Diversiteit, een analysekader van vier visies die een eigen kijk geven op groepen en de verhoudingen tussen mensen; 

· D. Pinto
: het model van de G-cultuur (grofmazig; westers) en de F-cultuur (fijnmazig; oosters) en de daarbij horende methode om een transculturele attitude te ontwikkelen in de interactie tussen mensen van verschillende culturen, het Drie Stappen Model (DSM); de methode is gebaseerd op een dubbelperspectief waarbij in de interactie gekeken wordt vanuit zowel de eigen cultuurachtergrond als de cultuurachtergond van de ander;    
· E. Hoffman en Arts
: het TOPOI-model (Taal, Ordening, Perspectief, Organisatie, Inzet),een analysemodel om miscommunicatie tussen mensen van verschillende culturen op te sporen;

· R. Thomas
: theorievorming rond Managing Diversity en de daarbijhorende methodiek van hoe om te gaan met diversiteit, de 8 Opties: insluiting/uitsluting – negeren/ontkennen van verschillen – assimilatie – onderdrukking – isolatie – tolereren – samenwerken – wederzijdse aanpassing;

· G. Wekker
: Kruispuntperspectief of Caleidoscopisch perspectief. Het gaat om een andere manier van kijken: cultuurverschillen naar gender, etniciteit, leeftijd, klasse, etc. worden niet meer los van elkaar geconstrueerd (zoals dat standaard gebeurt), maar in verwevenheid met elkaar. Dit levert een dynamisch, totaal en volledig beeld op van de posities die mensen ten opzichte van elkaar innemen.

In dit artikel zal ik niet alle theorieën behandelen, omdat Kessler dat reeds gedaan heeft. Wel wil ik nog wat uitvoeriger ingaan op het Kruispuntperspectief of het Caleidoscopisch Perspectief. 
Dit perspectief biedt mij als supervisor de mogelijkheid om inzicht te krijgen in hoe ik mij, rekeninghoudend met relevante cultuurverschillen in de context van supervisie, verhoud tot mijn supervisant. Dit maakt voor mij het omgaan met diversiteit vanuit het kruispuntperspectief leerzaam.

2.3.2
Intersectionaliteit of Kruispuntperspectief of Caleidoscopisch perspectief
· Historische achtergrond

In de “Lezingenbundel Intersectionaliteit” 
 geeft Gloria Wekker, hoogleraar Gender en Etniciteit in Utrecht, aan dat het idee achter intersectionaliteit al sinds de 2e helft van de 19e eeuw dateert. Toen speelde intersectionaliteit reeds een rol tijdens de eerste feministische golf in de Verenigde Staten. Sojourner Truth (1797 – 1883), een voormalige slavin, die geboren werd als eigendom van een rijke Nederlandse slavenmeester in de staat New York, kwam op voor de mensenrechten c.q. zwarte vrouwenrechten. Zij was actief, zowel in de beweging voor afschaffing van de slavernij als in de vrouwenbeweging. In 1851 bekritiseerde zij tijdens een congres over vrouwenkiesrecht in Akron (Ohio) het gebrek aan aandacht voor haar positie als arme, zwarte slavin met vijf kinderen. De beeldvorming over vrouwen rond kiesrecht ging toen immers niet over haar, maar over witte Amerikaanse vrouwen;maar was zij dan soms geen vrouw?

Tijdens de conferentie “Intersectionaliteit: van theorie naar praktijk” 
 stelde Wekker dat sinsdien zwarte, migranten-en vluchtelingen (zmv)vrouwen overal ter wereld hun positie op de agenda hebben geplaatst. Tijdens de VN-Wereldconferentie in Durban (Zuid Afrika) tegen Racisme (WCAR) en andere vormen van Discriminatie (2001) was deze positie internationaal erkend en vastgelegd in de slotverklaring. Kimberlé Crenshaw, Noord-Amerikaanse juriste, introduceerde toen de term “intersectionele discriminatie” op basis van de verwevenheid tussen gender en etniciteit: discriminatie/racisme/uitsluiting treft zmv-vrouwen anders dan zmv-mannen; zo ook treft het  witte vrouwen of mannen anders.    

In Nederland heeft de intersectionele theorie ingang gevonden als “Kruispuntperspectief” in de publicatie “Caleidoscopische Visies”.    

· Theoretische uitgangspunten
De theorie over het Kruispuntperspectief of Caleidoscopische visie
 is een manier van kijken naar je omgeving, zodanig dat het uitnodigt tot inclusief en dynamisch handelen. Het gaat hierbij om combinaties van dimensies (multidimensionaliteit), die bepalend zijn voor iemands persoonlijke identiteit, iemands maatschappelijke positie en de betekenissen en verwachtingen die aan haar/zijn positie worden gegeven. M.a.w.: ieder mens herbergt meerdere dimensies en rollen in zich die elkaar beinvloeden, in elkaar grijpen en elkaar construeren (een verwevenheid van verschillen). Gender (mannelijk/vrouwelijk), etniciteit (zwart/wit), leeftijd (jong/oud), klasse (rijk/arm), sexuele orientatie (homo/hetero), etc. worden ook wel maatschappelijke ordeningsprincipes genoemd. Bij de theorie over het kruispuntperspectief gaat het niet om de los van elkaar staande dimensies of ordeningsprincipes, maar het gaat om de kruisingen of verwevenheid (intersecties) van meervoudige ordeningsprincipes: lijnen van verschil die elkaar doorkruisen. De verschillende dimensies spelen in samenhang een rol (inclusief en gelijktijdig werkzaam). Bijvoorbeeld: iemand is vader, als migrant naar Nederland gekomen, lid van een voetbalclub en hoogopgeleid. Dit in tegenstelling tot ééndimensionaliteit, waarbij men geneigd is om de verschillende dimensies van elkaar te scheiden. Men ziet dan alleen maar een moeder of alleen maar een vader;iemand die alleen maar autochtoon is of allochtoon, homo of hetero, etc. Er is sprake van een naast elkaar lopen van dimensies, wat een onvolledig beeld van de werkelijkheid oplevert. Bovendien riskeert men hierdoor uitsluiting, omdat de dimensies niet door elkaar lopen, niet verweven zijn met elkaar en er dus geen sprake kan zijn van insluiting. 

Bijvoorbeeld: 

· Hebben we het over gelijke beloning van mannen en vrouwen, dan blijkt uit de statistieken rond loongegevens in Nederland dat autochtone mannen éénderde meer verdienen dan allochtone vrouwen. Deze loonverschillen, uitgesplitst naar gender en etniciteit, blijven echter onzichtbaar in het beleid, omdat er bij beleidsmakers te weinig oog is voor de verwevenheid van gender en etniciteit. Meestal wordt alleen maar gesteld dat mannen meer verdienen dan vrouwen. Het gevolg hiervan is dat de specifieke positie van allochtone vrouwen buiten beeld blijft (uitsluitingsmechanisme). Belangrijk is het dus je af te  vragen om welke mannen en om welke vrouwen het gaat. 
· Hebben we het over beeldvorming dan associeert men het begrip ‘vrouw’ vaak in eerste instantie met een witte vrouw, net zoals bij het begrip migrant in eerste instantie vaak gedacht wordt aan een man. Door het begrip ‘vrouw’ te koppelen aan het begrip ‘zwart’ (zwarte vrouw), krijgt het een andere betekenis, meestal: een onderontwikkelde vrouw. 

      Het hanteren van het begrip ‘vrouw’ alleen (ééndimensionaal) geeft dus geen volledig beeld.

      Belangrijk is het om de vraag te stellen: waar denk je aan als we het hebben over een 

      vrouw? om welke vrouwen (multidimensionaal) gaat het en om welke vrouwen gaat het niet: 
      gaat het om witte, oudere, hoogopgeleide, etc. vrouwen of zwarte, jongere, laagopgeleide,
      etc. vrouwen? 
· Hebben we het over machtsverhoudingen dan is het belangrijk de vraag te stellen welke normerende werking en/of machtswerking er uitgaat van verschillen als gender, leeftijd, klasse, etniciteit, etc. Bijvoorbeeld: aan de koppeling van de dimensies gender en etniciteit liggen machtsstructuren ten grondslag, op grond waarvan bepaalde groepen privileges hebben die anderen niet hebben. Zo is de machtspositie waarin een witte man verkeert meestal sterker dan die waarin een zwarte man verkeert. In dezelfde ongelijke machtsverhouding staat een witte man t.o.v. een witte vrouw. Wordt de koppeling tussen de dimensies niet gemaakt, dan ontgaan ook de machtsstructuren (de hierarchie tussen de maatschappelijke posities) aan onze beschouwing.

Het Caleidoscopisch kijken kan geassocieerd worden met de kleurrijke, bewegende beelden bij een caleidoscoop, die steeds weer op verschillende manieren een bepaalde vorm aannemen of positie innemen t.o.v. elkaar. Er is daarbij geen sprake van statische, geijkte patronen en ook geen  overheersende, dominante kleur; de witte kleur is hierbij ook een kleur, net zoals de witte etniciteit een etniciteit is. Vaak wordt ‘etniciteit’ geassocieerd met minderheden of allochtonen, maar net zoals gender óók over mannen gaat en niet alleen over vrouwen, betreft etniciteit óók de etnische meerderheid of witte autochtonen en hoort de witte etniciteit er ook bij (inclusief). 
Doordat ‘witheid’ dán niet meer onzichtbaar en ongrijpbaar is kan men zich ook bewust worden van de betekenis van de witte dominantie in relatie tot alles en iedereen die niet-wit is en meestal ook ondergeschikt is.  
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3
SUPERVISIECONCEPT:   
3.1
“Van Monoculturaliteit .......................

Reeds vanaf de jaren’60 hebben de thema’s ‘cultuurverschillen’ en ‘diversiteit’ aandacht gekregen in allerlei vormen en onder andere namen in de opleiding. Het had echter nog niet echt een plek gekregen binnen de opleiding totdat er tegen het einde van de jaren ’90 een belangrijke aanzet werd gegeven tot interculturalisering door “omgaan met diversiteit” als een belangrijk uitgangspunt van de opleiding te betrekken in de opleidingsvisie. Dit heeft mij nieuwsgierig gemaakt naar de vraag: hoe was dan de opleidingsvisie voor die tijd geweest? In hoeverre waren de basiswaarden en werkprincipes in het Nederlandse c.q. HvA-supervisieconcept westers en monocultureel
 en in hoeverre werden ze als de dominante norm gehanteerd? Aan de hand van de volgende voorbeeldsituaties die ik ben tegengekomen in de supervisies die ik geef, wil ik dit onderzoeken:

· Het principe van de gelijkwaardigheid kan in de supervisie met supervisanten die opgegroeid zijn in een cultuur van hierarchisch denken, extra moeilijk hanteerbaar zijn. Op zichzelf is het al ingewikkeld genoeg om gelijkwaardigheid te realiseren in de (ongelijke) relatie tussen supervisor en supervisant, vooral als de supervisor in de positie verkeert van “beoordelaar”. Destemeer is het voor supervisanten, afkomstig uit een cultuur die autoriteitsgevoelig is, opgebouwd uit hierarchische structuren en waarin respect en eerbied voor autoriteiten als norm wordt gehanteerd, haast niet denkbaar en verwachtbaar dat zij zich gelijkwaardig zullen opstellen t.o.v. de supervisor. De supervisor kan tegen de supervisant op basis van gelijkwaardigheid aangeven: “in de supervisie leren wij van elkaar: ik leer van jou en jij leert van mij”. Is het dan nog supervisie als het antwoord van de supervisant hierop is: “ik leer het beste van U, want daarvoor bent U mijn supervisor”.

I. Thijmes 
 van de Supervisorenopleiding aan de Hogeschool Windesheim te Zwolle stelt dat supervisieleren niet mogelijk is als er geen sprake is van gelijkwaardigheid ...........”als de één de ander hoger of lager acht dan zichzelf”. Toch kan ik me voorstellen dat supervisanten die  grote waarde hechten aan de autoriteit van de supervisor, via de supervisor leren die naar de supervisant toe een voorbeeldfunctie vervult. Valt dit dan niet meer onder supervisieleren?
· De kwestie van openheid in supervisie, waarbij verwacht wordt dat de supervisant met leervragen/problemen komt, zal niet altijd aansluiten bij de supervisant die vanuit zijn/haar culturele achtergrond meegekregen heeft om de vuile was niet buiten te hangen. Betekent dit dat de supervisant niet supervisabel is omdat hij/zij niet in staat is een diepere laag in zichzelf an te boren of kunnen we het ook zien in termen van dat hij/zij zich schaamt?  

· Voor wat betreft het leren door middel van reflectie op eigen werkervaring en het komen tot zelfsturing het volgende: supervisanten, wiens leersocialisatie is gebaseerd op reproductie en handelen in opdracht, vragen van de supervisor voorbeelden, instructies en adviezen om te kunnen handelen. De reflectie en de zelfsturing zijn procesgericht, terwijl het reproduceren en het-doen meer taakgericht zijn. De supervisant die leert via reproductie en adviezen kan de reflectie en zelfsturing alsvolgt beleven: “In de supervisie mag ik over alles praten; de supervisor geeft geen aanwijzingen; er wordt niet echt supervisie gegeven, waardoor ik niet zoveel leer”. Wordt de attitude van de supervisant vertaald als afhankelijk en niet-zelfsturend of gaat het hier om onderlinge afhankelijkheid als waarde? Wordt ervaringsleren als goed gewaardeerd en het leren via voorbeelden of “role models” als minder goed? Of gaat het om verschillende gelijkwaardige manieren van leren?  
Belangrijk is dus de vraag: worden de cultuurverschillen ontkend (monoculturaliteit) of worden ze erkend (diversiteit)? Hoe wordt met de cultuurverschillen in bovenstaande voorbeeldsituaties omgegaan en hoe worden deze gewaardeerd? Zijn vaardigheden als reflecteren en zelfsturing de norm in supervisie en daarom ook kwalitatief beter dan reproduceren en adviezen opvolgen? Is er in het laatste geval nog wel sprake van supervisie, ook als de supervisant ervan leert? Moet een supervisant met een andere leersocialisatie zich aanpassen aan de standaard manier van leren in supervisie? Overigens moet ook de vraag gesteld worden of het misschien aan de supervisor kan liggen die vanwege zijn/haar monoculturele opstelling bijvoorbeeld geen samenwerkingsrelatie kan aangaan met supervisanten met een andere cultuurachtergrond.           
Zach Salverda geeft in zijn artikel
 aan dat supervisie geldt als een typisch westerse opleidingsmethode. En dit beschouwde hij voorlopig als een gegeven, omdat een alternatief  kennelijk nog niet beschikbaar was toen hij het artikel in 1988 schreef. Met Salverda heb ik ook de indruk dat er inderdaad sprake was van een monocultureel supervisieconcept dat weinig rekening hield met andere manieren van ervaren en betekenis geven.  

Echter: met de verschillende ontwikkelde theorieën en maatschappelijke debatten van de afgelopen jaren over multiculturaliteit, interculturaliteit en diversiteit, die aansluiten op de huidge tijdgeest van wrijvingen en botsingen tussen (sub)culturen, zijn thema’s als diversiteit en interculturele dialoog binnen de terreinen van hulpverlening, organisatie-management en professioneel begeleiden (waaronder supervisie), ook actueler geworden.  

Tevens zijn er binnen de verschillende Nederlandse supervisorenopleidingen individuele opleiders en supervisoren die diversiteitsgericht hebben gewerkt en daarmee het interculturaliseringsproces binnen de opleidingen hebben versneld.  

3.2
.............................  naar Diversiteit” 
De groeiende diversiteit in samenleven, werken en leren stelt ook nieuwe eisen, nieuwe inzichten en vaardigheden aan het beroep van de supervisor. Het thema diversiteit loopt als een rode draad door de opleiding van supervisoren, waarbij supervisoren leren omgaan met supervisanten van verschillende culturele achtergronden. Supervisie geven vanuit het diversiteitsperspectief betekent voor mij dat ik mij afzet tegen het monoculturele hokjes-denken en dat ik mij richt op aandacht voor supervisanten met een andere culturele achtergrond die ik aanspreek op hun eigenheid en kwaliteit.  

In het westerse waardensysteem, dat de voortschrijdende individualisering als grondslag heeft, wordt enerzijds ruimte gecreeërd voor diversiteit vanwege de verschillen, maar het leidt ook gemakkelijk tot onverschilligheid voor elkaar. Met dit op het individualisme gerichte wereld-en mensbeeld botst het waardensysteem van vele groepen mensen dat gericht is op het collectivisme. Voor het omgaan met deze botsingen biedt M.v.d. Linden
 ons een belangrijk instrument in de supervisie: het model van de twee verschillende zelfconstructen. Zij baseert dit op haar analyse over de invloed van waarden binnen een cultuur op het beeld dat wij van onszelf hebben. Dit zelfbeeld of zelfconstruct staat volgens v.d. Linden in nauwe samenhang met het normen-en waardenstelsel dat binnen twee typen samenlevingsvormen als verschillend wordt ervaren. Het gaat om de wij-gerichte en ik-gerichte samenlevingsvorm.

· In de wij-samenlevingen is het individuele belang ondergeschikt aan het groepsbelang, waarbij macht van de groep uit gaat. Belangrijke waarden in de collectivistische samenleving zijn: de grote en vanzelfsprekende loyaliteit aan de groep; men leert niet voor zijn persoonlijke mening uit te komen, maar leert zich de mening van de groep eigen te maken; in harmonie leven met je omgeving (dus geen confrontaties en liefst niet in het openbaar waar anderen bij zijn); als individu geef je geen schande aan de groep door de groepsregels te overtreden (gezichtsverlies voor de groep moet vermeden worden). Het zelfbeeld dat bij deze wij-gerichte samenlevingsvorm behoort is: als individu ben ik onderdeel van de groep en wie ik ben (mijn identiteit) wordt bepaald door een goede relatie met de groep te hebben. Het individu leert zichzelf zelf te zien als “WIJ”, onderling afhankelijk en solidair met elkaar, een op betrokkenheid gericht zelfconstruct.

· In de ik-samenlevingen daarentegen staat juist het individuele belang boven die van het groepsbelang. Kernwaarden die hierbij horen zijn: individuele autonomie, zelfrespect en eigenwaarde; men is een afzonderlijke persoon die heeft geleerd voor een eigen mening uit te komen en als het moet geen confrontaties vermijdend. Individualistische samenlevingen worden ook wel getypeerd als schuld-culturen; wie zich niet aan de regels houdt krijgt last van zijn/haar persoonlijk geweten, gevolgd door een schuldgevoel. Het zelfbeeld dat bij deze ik- gerichte samenlevingsvorm behoort is: ik ben onafhankelijk en zelfstandig en ik heb geleerd mezelf te zien als “IK”, een op onafhankelijkheid gericht zelfconstruct.         

Volgens L.v.d. Broek
 vormen de wrijvingen tussen individuele-en collectieve waarden de kiem voor een nieuwe samenleving, namelijk een relationele samenleving. Wat de beide andere samenlevingen niet hebben en de relationele samenleving wel heeft is een kwaliteit om relaties aan te gaan, waarbij de kernwaarden van zowel het individuele-als collectieve waardensyteem zodanig met elkaar worden verbonden en gecombineerd dat geen van beide domineert of de overhand neemt. Bijvoorbeeld: ik kom voor mezelf op, maar ik houd tegelijkertijd rekening met de ander; ik ben onafhankelijk en voel me toch verbonden met de ander; ik ben autonoom en kan net zo goed solidair zijn met de ander. In feite komt het er op neer: hoe kan de relatie behouden worden? 

V.d. Broek
 heeft voor haar praktijk van multiculturele trainingen een methode ontwikkeld voor het omgaan met etnische cultuurverschillen, namelijk het Dubbelperspectief, waar Pinto ook van uit gaat. Voor autochtone Nederlanders betekent dit: oog krijgen voor de eigenheid van Anderen, zonder de Nederlandse eigenheid uit het oog te verliezen. Voor de “Anders-etnische” betekent het oog hebben voor het Nederlandse perspectief en het Andere daarin, ook zonder de eigenheid te verliezen. Een dubbelperspectief of win-win perspectief is het kenmerk van de relationele samenleving; het kunnen kijken en handelen vanuit het dubbelsperspectief kan gerekend worden als een interculturele competentie, die bijdraagt aan het succesvol functioneren van de supervisor in een context van verschillende culturen die elkaar ontmoeten.    

In supervisie is het belangrijk hoe de interactie tussen de supervisor of de supervisant en supervisanten onderling beinvloed wordt door hoe men zichzelf heeft leren zien: vanuit een verbondenheid met de ander c.q. de eigen groep of op zichzelf gericht of vanuit het dubbelperspectief, een combinatie van beide zelfbeelden? 

“Het kunnen (h)erkennen van deze zelfconstructen in het supervisiegesprek levert verschillende handelingsalternatieven op voor supervisor en supervisant(en) “, aldus v.d. Linden.   

P.Essed
 baseert haar diversiteitsconcept op een aantal uitgangspunten, waarvan ik de betekenis voor- en de toepasbaarheid in supervisie aangeef:

· Diversiteit is gericht op iedereen. Het is insluitend en niet uitsluitend.

I
In de supervisie betekent het dat men gebruik maakt van de beschikbare verscheidenheid 
aan visies, ervaringen, expertise, inzichten en perspectieven die iedere supervisant kan 
inbrengen. Van belang is dat deze inbreng van eenieder zichtbaar wordt in eigen tempo en 
een plek krijgt.

· Een onmisbaar fundament van diversiteit is de keuze voor een samenleving zonder discriminatie en racisme.


In gesprek gaan met supervisanten met een diverse cultuurachtergond kan ons helpen 
om meer zicht te krijgen op uitingsvormen van discriminatie en racisme, ook de subtiele 
en bedekte vormen.

· Diversiteitsbeleid vat verschil niet in eerste instantie als probleem op, maar als potentiële kracht.

Verschillen worden vaak gekoppeld aan specifieke doelgroepen, zoals vrouwen, ouderen, 
jongeren, allochtonen, homo’s, mensen met een handicap, etc. daarbij worden deze 
groepen ook nog geassocieerd met problemen, kwetsbaarheid en achterstand. Dit maakt 
dat er in het diversiteitsperspectief geen plaats is voor een doelgroepenbeleid, want het 
reduceert mensen tot één dimensie van hun identiteit (vrouw-zijn, zwart-zijn, etc.) in 
plaats vanuit de mens met verschillende dimensies (multidimensioneel).


In het diversiteitsbeleid is er ook geen plaats voor een achterstandsbeleid, omdat dit een 
norm veronderstelt waaraan groepen mensen worden afgemeten. Zo worden de 
eerdergenoemde doelgroepen vanwege een achterstand , bijvoorbeeld taalachterstand of 
een kansarme maatschappelijke positie, vaak eenzijdig gerelateerd aan problemen, terwijl 
ze ook een bron van wederzijdse verrijking kunnen betekenen 


Van de supervisor wordt verwacht dat hij/zij de cultuur van supervisanten met een andere 
cultuurachtergrond niet problematiseert.

· Diversiteitsdenken stimuleert het probleemoplossend vermogen, dankzij een grotere verscheidenheid aan invalshoeken.

Het gangbare monoculturele supervisie-concept kan blindelings gehanteerd worden in 
supervisie, maar er kunnen ook vragen over gesteld worden of nagedacht worden over 
andere supervisie-concepten vanuit verschillende perspectieven. Het doorbreken van 
vanzelfsprekendheden creeërt ruimte voor andere mogelijkheden om te leren.

· Vanuit het diversiteitsperspectief wordt sterke nadruk gelegd op kwaliteit en er ontstaat ruimte voor individualiteit (niet te verwarren met individualisme).


In supervisie is het belangrijk om ruimte te creeëren voor verschillende kennisniveaus, 
leerstijlen, leerbehoeften en mogelijkheden om te leren. Ook is het van belang in 
supervisie de supervisanten te stimuleren hun kwaliteiten te ontwikkelen en er gebruik 
van te maken. Hierdoor wordt er ruimte gecreeërd voor individualiteit.
3.3
Analysekader Diversiteitperspectief in de supervisorenopleiding

Supervisorenopleidingen vervullen een belangrijke rol bij het ontwikkelen van een supervisie- concept. Ik vind het belangrijk dat daarin het diversiteitsperspectief verankerd is en  monoculturaliteit vermeden wordt. Onderstaand analysekader heb ik ontwikkeld op basis van een ander analysekader. Misschien is het helpend om op een eenvoudige manier te onderzoeken en interessant om te kijken in hoeverre diversiteit verankerd is in het opleidingsconcept. 
	Organisatie-elementen
	Denken

(Inzicht)

	Voelen

(Betrokkenheid)


	Handelen

	BELEID/STRATEGIE
	Is er een denkproces gaande over diversiteit? 

Is er gedacht over een diversiteitsbeleid? En over de integratie van diversiteit in het algemene beleid?


	Voelen de staf en de leiding zich verantwoordelijk voor het diversiteitsperspectief in het beleid? Is er voldoende draagvlak?
	Wordt het algemene beleid ook daadwerkelijk diversiteitgericht uitgevoerd en bijgestuurd? Zijn er voldoende instrumenten voor ontwikkeld?

	STRUCTUUR
	Is er nagedacht over de wijze waarop diversiteit in de organisatiestructuur verankerd wordt? Zijn er mogelijkheden en tijd voor reflectie op diversiteit? Zijn er kanalen om de kennis te mobiliseren en te verspreiden?


	Is de diversiteits- expertise zo hoog mogelijk in de organisatie opgehangen, opdat ook de leiding diversiteitgericht blijft?
	Hoe is daaraan uitvoering gegeven? Is er een aparte diversiteitsexpert hiervoor?

	ORGANISATIECULTUUR


	Is er over gedacht hoe de cultuur van de opleiding diversiteitgericht te maken? Is het gewoonte om trainingen (lerend werken) op dit gebied te volgen en kennis op peil te houden?
	Straalt de opleiding intern een diversiteits cultuur uit? Heeft de opleiding naar buiten toe zo’n uitstraling? Voelt iedereen zich vrij en gewaardeerd om het onderwerp in te brengen? Is men bereid te veranderen?


	Hoe is de informatie over het diversiteitsbeleid geregeld, binnenshuis en naar buiten toe? Wordt er gewerkt aan een mentaliteitsverandering indien nodig?



	STAF/DOCENTEN en SUPERVISOREN
	Is er nagedacht over de samenstelling van de staf en docenten/supervisoren die diversiteit bevordert? 

Is het kruispuntperspectief (multidimensionaliteit)

opgenomen in functie-en taakprofielen?


	Hoe worden staf en docenten/supervisoren gemotiveerd om diversiteitgericht te werken? Wordt verantwoordelijkheid gevraagd en wordt kruispuntgericht gedrag aangemoedigd en beloond?
	Is het huidge team van staf, docenten en supervisoren  samengesteld aan de hand van het kruispuntperspectief? 

	WERVING STUDENTEN
	Is er onderzocht op welke manier er aan werving van verschillende typen studenten kan worden gewerkt? 


	Is men bereid andere manieren en vormen van werving te hanteren, zodat er maatwerk geleverd kan worden? 
	Hoe is uitvoering gegeven aan de diversiteitsgerichte werving van studenten?

	INHOUD LESPROGRAMMA

WERKVORMEN
	Zijn er lesinhouden en werkvormen ontwikkeld vauit een diversiteitsperspectief?  
	Zijn de opleidingsstaf en docenten bereid en voldoende uitgerust om diversiteit als een rode draad in hun lesprogramma’s te verwerken? 
	Is er intensief gezocht naar verschillende werkvormen die het leren in supervisie vanuit verschillende cultuurachtergronden

toegankelijker maakt ?

	(SUB)GROEPSVORMING
	Worden de (sub)groepen in de lessen en de leersupervisie (sos) gevormd op grond van monoculturele of kruispuntgerichte criteria?


	Worden de sio’s ook betrokken bij de vorming van (sub) groepen in de lessen en de leersupervisie?
	Zijn de sio’s in staat met de cultuurverschillen in de (sub)groepen om te gaan?



	SUPERVISIE-STIJL


	Denken supervisoren na over de wijze waarop ze het kruispuntperspectief in hun stijl van supervisie geven en in de interactie kunnen integreren?
	Zijn de supervisoren effectief kruispuntgericht? Zijn supervisoren bereid rekening te houden met- en om te gaan met cultuurverschillen in het supervisiegesprek? 


	Houden supervisoren rekening met de effecten van hun handelen op supervisanten met een andere cultuurachtergrond?   

	INPUT
	Is er nagedacht over welke inputs (geld, instrumenten, deskundigheid) nodig zijn om diversiteit te integreren binnen de opleiding?


	Is men bereid en gemotiveerd om deze input te leveren?
	Gebeurt dit ook? en hoe?

	OUTPUT
	Zijn de doelstellingen en verwachte resultaten van te voren overdacht op basis van diversiteitgerichtheid? Zijn er ijkpunten aangebracht?


	Heeft de organisatie de naam diversiteitgericht te zijn?
	Wordt het beleid getoetst en waar nodig bijgesteld? Is diversiteit in de opleiding gerealiseerd?


4
DIVERSITEIT in de SUPERVISIEPRAKTIJK
4.1
Het zelfportret
Supervisor in opleiding Eric, leidinggevende bij een GGZ-instelling, volgt zijn eerste leersupervisietraject bij mij. Tijdens de eerste bijeenkomst maken we kennis met elkaar; ik stel hem voor dat wij beiden een “zelfportret” maken, waarbij wij over onszelf datgene vertellen wat wij op dat moment relevant vinden om met elkaar te delen. Hij is in Barneveld geboren, heeft maatschappelijkwerkopleiding gedaan, werkt nu een aantal jaren in Amsterdam en leeft samen met een vriend. Ik vertel hem dat ik als tweeling in Indonesia ben geboren uit Chineze ouders en hoe ik daarna in Nederland terecht gekomen ben. Ik vind het verder ook belangrijk hem te vertellen over mijn “ondoorgrondelijke oosterse glimlach”, waarmee ik hem mogelijk zou kunnen verwarren, omdat ik met die glimlach een non-verbaal signaal geef die niet altijd dezelfde betekenis hoeft te hebben van een “westerse glimlach”. Eerder had ik namelijk in een andere situatie hiermee een heel vervelende ervaring opgedaan waarbij ik me niet “gezien” voelde. Ik heb hem voorgesteld mij hierover om duidelijkheid te vragen, mocht het ooit gebeuren dat hij niet weet wat hij aan die glimlach heeft. Het omgaan met dit cultuurverschil heb ik benoemd, zodat reeds aan het begin van ons gezamenlijk supervisietraject geen wrijvingen hoeven te ontstaan die de verdere interactie tussen ons negatief zouden kunnen beinvloeden. Door dit cultuurverschil vanaf het begin te benoemen wil ik voor Erik een klimaat creëren dat veiligheid biedt en uitnodigt tot leren. Voor mij betekent het dat ik niet weer met een nare ervaring geconfronteerd hoefde te worden. Een eventuele wrijving als gevolg van dit cultuurverschil dat anders tot miscommunicatie kan leiden, krijgt nu door de win-win relatie als het ware “glans”. 

Een andere optie is dat ik ook had kunnen kiezen voor de ruis in de communicatie, maar gelet op mijn eigen kwetsbaarheid hierin heb ik hier niet voor gekozen.  

Nadat Eric mijn verhaal heeft gehoord geeft hij aan dat hij blij is met mijn verhaal. Hij vertelt dat hij in feite ook op dezelfde manier heeft gehandeld bij het eerste kennismakingsgesprek met zijn supervisantengroep. Hij heeft toen ook aan zijn groep verteld wat voor hem relevant was om met hen te delen, namelijk dat hij ‘gay’ is. Waarom was zijn sexuele orientatie voor hem op dat moment relevant? Hij zou binnenkort gaan trouwen met zijn vriend, maar had toen onverwachts afwijzing ervaren door op die manier in de openbaarheid te komen. Hij wilde geen herhaling van de pijn die hij ervaren had bij dit gevoel van uitsluiting. Zodoende werd voor hem opeens duidelijk en concreet hoe om te gaan met cultuurverschillen en wat omgaan met diversiteit betekent.  

Het benoemen van verschillen bij zo’n eerste gesprek terwijl men elkaar nog niet kent, kan in een andere context echter ook “bedreigend of onveilig” overkomen. In het geval van Surya bijvoor- beeld, die supervisie ontvangt in het kader van haar opleiding voor creatief therapeute, een jonge vrouw van 22 jaar, met een Indische achtergrond, in Nederland geboren, wil bij de eerste kennismaking helemaal niet aangesproken worden op haar Indisch-zijn door haar supervisor, ook van Indische afkomst, die van een oudere generatie is en geboren in Indonesia. Wat gebeurt er hier? Op de eerste plaats heeft Surya niet zo’n emotionele band met het “Indië” van toen en bovendien wil ze liever op haar professionaliteit aangesproken worden dan dat er specifieke aandacht wordt besteed aan haar etniciteit. In het laatste geval gaf Surya aan zich niet gewaardeerd en gezien te voelen als professional. Omgekeerd komt het ook voor dat supervisant Hakim zich juist veilig en gehoord voelde toen ik hem vroeg hoe het voor hem is als Marokkaanse man om van een vrouw supervisie te ontvangen. 

Uit het voorgaande is voor mij duidelijk gebleken dat het belangrijk is voor supervisoren om regelmatig de vraag aan zichzelf te stellen: wanneer kan de supervisor het met de supervisant(en) hebben over verschillen en overeenkomsten? Gaat de supervisor het er wel/niet over hebben als de supervisant er zelf niet eerst over begint? Welke cultuurverschillen zijn wel/niet relevant om te benoemen? Wanneer wordt het als leerbevorderend ervaren en wanneer als leerbelemmerend? 

4.2
Grenzen (ver)leggen
Lucie, van Nederlandse afkomst, docente op een MBO-opleiding en tevens supervisor van een opleidingsgroep, doet haar tweede leersupervisie bij mij; een belangrijke leervraag voor haar is: hoe ga ik om met anderstaligen? Zij heeft een groep van 4 supervisanten, allen studenten op de school waar zij werkzaam is: 2 Nederlandse jonge vrouwen, Jorna en Alice ; Achmed, een Marokkaanse jonge man en Berna, een Turkse jonge vrouw. Als werkinbreng tijdens de zevende sos-bijeenkomst bracht ze de volgende casus in:

In één van haar laatste supervisie bijeenkomsten heeft Lucie geoefend met een oefening “Grenzen (ver)leggen”. Haar inbreng was met name gericht op haar leervraag: in hoeverre ben ik te terughoudend naar mijn supervisanten uit een andere cultuur en wat gebeurt er dan met mij en tussen de supervisanten?  Bij deze oefening werd in tweetallen gewerkt: de ene beslist hoever of hoe dichtbij hij/zij de ander wil benaderen. Aanleiding voor deze oefening was dat Achmed reeds geruime tijd heel erg met zijn benen en armen gekruisd op de stoel zat tijdens de supervisie; zijn schrift op zijn schoot en met zijn schouders als het ware in elkaar gedoken. Daarbij was duidelijk te zien dat hij zijn adem zo nu en dan inhield.

Supervisor
: hoe is dat om er zo bij te zitten? Als ik naar je kijk krijg ik het spaans benauwd.      

Achmed: 
: ik ben erg gespannen als ik aan het woord ben, omdat ik niet gewend ben om 


  over mijn gevoel te praten. Soms merk ik ook dat ik naar woorden zoek om me te 

  uiten en dat ik te snel wil doen en dan begin ik te hakkelen en word zenuwachtig. 

Wat er hierbij met Lucie gebeurde was dat zij zich erop betrapte dat zij niet zo gauw wist op welke manier zij Achmed hierop kon bevragen en met een bepaalde terughoudendheid reageerde: “MAG ik hem hierop wel bevragen; ga ik nu niet te ver als ik doorvraag?”  Dit vanuit de gedachte dat zij mogelijk een inbreuk zou doen op wat hij meegekregen heeft vanuit zijn cultuur? Naar aanleiding hiervan besefte Lucie dat zij al bij voorbaat van een bepaalde vooronderstelling uit is gegaan zonder het met Achmed te onderzoeken of het wel zo is. Voor haar gevoel ging ze zelfs zover dat zij zich ook terughoudend opstelde. Dit heeft haar in elk geval opgeleverd dat zij zich bewust geworden is van de vraag: met wat voor vooronderstelling of oordeel zit ik als supervisor in de supervisie?  

Wat gebeurde er tussen de supervisanten? In hun reflectieverslagen hebben Jorna en Alice hun beleving van de oefening in de supervisie beschreven (tijdens de casusinbreng in de sos had Lucie het refelctieverslag van Achmed nog niet ontvangen en Berna  was niet aanwezig). Zij vonden het heel leerzaam om de oefening te hebben gedaan met elkaar, omdat heel duidelijk werd hoe iedereen zich ten opzichte van elkaar positioneerde en wat voor gevoelens/emoties dat bij elkaar opriep. De veronderstelde afstand tussen enerzijds Jorna, Alice en anderzijds Achmed bleek niet uit te komen. T.o.v. van Jorna had Achmed minder afstand dan t.o.v. Alice; Achmed gaf aan dat hij zich bij Alice minder prettig voelde omdat hij haar misschien minder goed kende; tegelijkertijd verontschuldigde hij zich telkens hierover t.o.v. Alice. Beide vrouwen gaven aan dat zij het knap vonden van Achmed dat hij zijn grenzen zo duidelijk heeft laten zien; ze zeiden veel van hem geleerd te hebben en blij te zijn samen met hem in een supervisiegroep te zitten.

In deze praktijksituatie zijn er grenzen gelegd en verlegd door zowel de supervisor als de supervisanten.

4.3
Verborgen agenda

Martina is Nederlandse, geboren in Amsterdam; zij is buitensupervisor van een HBO-opleiding en doet haar eerste sos-traject bij mij. Haar leervraag is: hoe kan ik continuiteit waarborgen in mijn supervisies. Het kan namelijk gebeuren dat als zij met haar supervisant(en) bijelkaar komt in de volgende sessie, er van de voorgaande sessie niet veel terugkomt dan alleen het praten over de reflectieverslagen.................

In haar supervisiegroep zit Suleiman, geboren in Iran en op oudere leeftijd aan de opleiding begonnen. Op dat moment speelt dat Suleiman zich nogal op de achtergrond houdt; hij laat niet veel van zichzelf zien en wil niet zoveel met anderen delen. Martina voelt zich verantwoordelijk en wil voorkomen dat hij buiten de groep valt. Martina maakt zich dus zorgen over Suleiman’s continuiteit in de groep en de supervisie. Hier wil Martina aan werken.

Tijdens de sos-bijeenkomst bracht zij deze casus in als werkinbreng; zij had het gesprek met haar groep op een bandje opgenomen. Bij het beluisteren hiervan werd zij geconfronteerd met het feit dat zij eigenlijk met een verborgen agenda zat in het gesprek. Zij wilde a.h.w. haar “huiswerk” doen voor de volgende sos-bijeenkomst: het supervisiegesprek opnemen waarbij zij voornamelijk aandacht zou schenken aan hoe de supervisanten zelf ervaren hoe zij tot nu toe in de supervisie zitten.  Bij het terugluisteren van het bandje viel het haar op dat zij tijdens het gesprek voorbij ging aan wat ‘Suleiman zei die heel expliciet aangaf dat hij zich op zijn gemak en goed voelde. Haar interventie was niet gericht om hem hiervoor te “belonen”, integendeel: zij liet deze uitspraak gewoon liggen. In haar achterhoofd speelde haar opdracht: zorg over zijn continuiteit omdat hij zichzelf niet heeft laten zien in de afgelopen supervisies. Echter: wat gebeurde er? Suleiman liet zich wel zien, maar Martina “hoorde” dat niet. 

In de nabespreking gaf Martina aan dat zij teveel vanuit haar eigen normen sprak: jezelf laten zien; zelfonthullingen geven e.d. in de supervisie en dat het daar om gaat in de supervisie. Zij was zich bewuster geworden van het effect van haar communicatie op Suleiman. Zij ging teveel uit van haar eigen normen en waarden over hoe de supervisie te begeleiden en ging geheel voorbij aan wat het voor Suleiman betekende om zich nu wel te laten zien.

Wat Martina ook nog heeft meegekregen vanuit deze casus is dat in de communicatie tussen haar en deze Iraanse supervisant zij het gevoel heeft zich extra te moeten inspannen om hem te begrijpen, terwijl dat omgekeerd bijna vanzelfsprekend het geval is. In vergelijking met een homogene, witte groep aan wie zij ook supervisie geeft, zit zij er anders in dan bij een groep met anderstaligen. Behalve dat zij zich meer moet inspannen is ook het communicatiepatroon tussen haar en de groep verschillend.        

4.4
Genderverschil

Stefan, werkzaam als hoofdverpleegkundige in een grote zorginstelling, geeft leiding aan een team van verpleegkundigen, bestaande uit 7 vrouwen en 3 mannen. Tijdens teambesprekingen ervaart hij dat hij zich regelmatig irriteert aan de mannen omdat zij het alsmaar over de inhoud van het werk willen hebben; het werk moet gewoon gedaan worden. Netals de vrouwen in het team vindt hij juist de onderlinge relaties en samenwerking zo belangrijk; hoe komt het dat Aida en Petra niet samen door één deur kunnen? 

Stefan geeft aan in de supervisie te willen leren effectief met zijn irritaties jegens de mannen in zijn team om te gaan door te onderzoeken waar die irritaties vandaan komen.

Bij de terugblik op de kennismakingsfase gaf Stefan tijdens de afstemmingsevaluatie aan dat hij nog niet heeft verteld dat hij in een gezin is opgegroeid met acht zusters, waarbij hij de jongste is. Ik vraag hem of hij mogelijk een relatie kan leggen tussen deze informatie die hij gaf over  zijn primaire socialisatie en zijn irritaties t.o.v. de mannen in zijn team. Hij ontdekte dat hij  kennelijk meer op het betrekkingsnivo zat (wat vaak aan vrouwen wordt toegeschreven) en minder op het inhoudsnivo (wat vaak als mannelijk wordt getypeerd), omdat hij tussen meisjes is opgegroeid. En dat daarom in zijn manier van leidinggeven de vrouwelijke dimensie mogelijk meer van invloed is dan de mannelijke.           
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5
SLOTOPMERKINGEN

Resumerend concludeer ik dat diversiteit bijdraagt aan de kwaliteitsverhoging van supervisie en het geeft aan de supervisoren-opleiding stimulerende impulsen op verschillende niveaus. Welke meerwaarde heeft diversiteit in supervisie uiteindelijk?

Supervisie, gericht op diversiteit, wint aan kwaliteit wanneer de supervisor:

· inzicht in de eigen cultuurachtergrond op een respectvolle manier kan combineren met die van de “vreemde” ander; door de ander bijvoorbeeld niet te problematiseren;

· oude beelden, opvattingen en vanzelfsprekendheden die niet meer bruikbaar zijn kan loslaten en met een open blik naar nieuwe beelden kan kijken; 

· kiest voor samenwerking op basis van gelijkwaardigheid;

· ruimte creeërt voor cultuurverschillen en meer mogelijkheden biedt aan de supervisanten, bijvoorbeeld door het stellen van de andere vraag die tot meerdere inzichten kan leiden;

· erkent dat de identiteit van mensen uit een meervoud van dimensies bestaat;
· gebruikmaakt van het gevarieerde potentieel aan supervisanten en
· ze stimuleert om hun kwaliteiten te ontwikkelen en te gebruiken;
· rekening houdt met de verschillende kennisniveaus, leerstijlen en leerbehoeften van supervisanten.
Het hanteren van diversiteit kent ook valkuilen:

· Er is zoveel geschreven, gesproken en gehandeld in het kader van diversiteit, dat je soms door de bomen het bos niet meer ziet en alles dan maar onder de noemer van diversiteit laat vallen. Zodoende verwordt het begrip diversiteit tot een containerbegrip en heeft het ook geen waarde en betekenis meer. V.d. Linden waarschuwde hier ook voor: dat het goed is om het (on)bekende bij jezelf en
dat van de ander te onderzoeken, maar dat het niet goed is om er overal culturele verschillen in te zien, zeker niet wanneer die er niet zijn.    
· Kennis over bepaalde culturen wordt vaak gezien als een voorwaarde om deze culturen goed te kunnen begrijpen. Teveel kennis en informatie over mensen uit andere culturen kan echter weerstanden, vooroordelen en stereotyperingen voortbrengen en stigmatiserend werken;

· Juist vanwege de onbekendheid met eigen en andermans normen en waarden en gedragscodes, worden de eigen wensen en grenzen onvoldoende en/of niet tijdig aan elkaar kenbaar gemaakt; 

· Bij teveel nadruk op individualiteit (is niet hetzelfde als individualisme) bij de diversiteitsaanpak kan de neiging ontstaan om de eigen waarden en normen (waarvan wij ons vaak onbewust zijn) te universaliseren en aan anderen toe te schrijven.  

Tenslotte, bij het omgaan met diversiteit kan aan iedere supervisor de vraag gesteld worden:

· wat verbindt jou met diversiteit;

· hoe past jouw diversiteitsperspectief binnen jouw supervisie-concept;

· ben je diversiteit in je eigen begeleidingspraktijk tegengekomen;  

· welke belemmeringen en kansen kom je daarbij tegen;

· hoe heb je gehandeld, zodanig dat wrijving glans geeft? 
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