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Iedere organisatie zou een gestructureerd geheel van mensen en middelen 
moeten zijn die samenwerken om gemeenschappelijke doelen te bereiken. 
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VOORWOORD 

 

Ik heb Jan en Elvira Velsen leren kennen als 
professionele therapeuten tijdens een 
aantal workshops in binnen- en buitenland. 
Zij hebben mij gevraagd een voorwoord te 
willen schrijven voor hun boek "Patronen – 
hoe organisatieopstellingen werken”, en dat 
doe ik graag.  

  Prof. Dr. Franz Ruppert 

In hun boek proberen Jan en Elvira een verbinding te leggen tussen 
het therapeutische en adviserende werk met Organisatie-
opstellingen en inzichten uit de natuurwetenschappen.  

Dit is belangrijk, omdat het nog steeds een uitdaging is om te 
begrijpen waarom zogenaamde representanten denken, voelen en 
handelen zoals de personen die ze daadwerkelijk vertegenwoordigen. 

Jan en Elvira streven ernaar de onderliggende dynamiek van 
Organisatieopstellingen te onderbouwen met hedendaagse 
wetenschappelijke inzichten zoals epigenetica, neuroplasticiteit en 
spiegelneuronen.  

Inzichten uit de epigenetica, kennis over de neuroplasticiteit van 
het menselijk zenuwstelsel en de werking van spiegelneuronen in 
de hersenen kunnen zeker worden gebruikt om de fenomenen 
rondom representanten begrijpelijk te maken. Er blijven echter 
onbeantwoorde vragen bestaan die verder onderzoek vereisen.  

De hoop blijft bestaan dat de verschillende opstellingsmethoden 
die de afgelopen jaren zijn ontwikkeld, hun plaats in het spectrum 
van alternatieve methoden kunnen behouden. 

 

Prof. Dr. Franz Ruppert 
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INLEIDING 

 
Een Organisatieopstelling maakt patronen 
en dynamieken binnen organisaties 
inzichtelijk door het visueel weergeven 
van relaties. Het grootste verschil met 
Familieopstellingen is, dat organisaties 
veranderen terwijl familieleden lid 
blijven van de familie.  

           Jan & Elvira Velsen 

Een Organisatieopstelling is gebaseerd op systemisch werk en vindt 
haar oorsprong in de gezinstherapie van de Amerikaanse psychologe 
Virginia Satir en de Amerikaanse psychiater en psychotherapeut  
Iván Böszörményi-Nagy. 

Virginia Satir benadrukte de rol van communicatie en emotionele 
expressie binnen gezinnen. Haar modellen benadrukken dat 
gezonde relaties en duidelijke communicatie essentieel zijn voor de 
positieve ontwikkeling van individuen.  

Iván Nagy was bekend om zijn focus op de dynamiek binnen 
families en de invloed van intergenerationele relaties. Zijn werk 
richtte zich op hoe ongezonde patronen van gedrag en 
communicatie door generaties heen kunnen voortleven.  

De Velsen-methode streeft ernaar om de onderliggende dynamieken 
van Organisatieopstellingen te baseren op hedendaagse 
wetenschappelijke kennis, zoals: ‘Epigenetica’, ‘Neuroplasticiteit’ en 
‘Spiegelneuronen’. 

Dit biedt een meer empirische en begrijpelijke basis voor de werking 
van organisatieopstellingen, zonder te leunen op filosofische 
concepten die niet altijd breed worden erkend. Door een 
wetenschappelijk fundament te bieden, trachten wij de acceptatie 
van organisatieopstellingen te vergroten binnen een breder publiek. 

 

Jan & Elvira Velsen | Oegstgeest | 2026 
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1.  SYSTEMISCH WERK EN ORGANISATIEOPSTELLINGEN 

Systemisch werk, en meer specifiek Organisatieopstellingen, is een 
krachtige methode die behulpzaam is in het analyseren en 
verbeteren van de dynamiek binnen organisaties. Deze aanpak is 
gebaseerd op de systemische theorie, die stelt dat alle onderdelen 
van een systeem (zoals een organisatie) met elkaar verbonden zijn 
en dat veranderingen in één deel van het systeem invloed hebben 
op de rest. Bij Organisatieopstellingen worden alle relevante 
elementen van de organisatie in een ruimte gevisualiseerd, vaak met 
behulp van zogenaamde representanten. Dit kunnen echte mensen 
zijn die de verschillende rollen, waarden of processen binnen de 
organisatie vertegenwoordigen, of objecten die deze elementen 
symboliseren. Door deze opstelling kunnen verborgen structuren, 
relaties en dynamieken zichtbaar worden gemaakt. Dit inzicht stelt 
deelnemers in staat om problemen vanuit een nieuw perspectief te 
bekijken. 

Een belangrijk aspect van systemisch werk is 
het idee van ordening en balans.  
De kracht van Organisatieopstellingen ligt in het vermogen om 
dieperliggende oorzaken van problemen te identificeren. In plaats 
van alleen symptomen te bestrijden, helpt deze methode om de 
wortels van conflicten, miscommunicatie en andere inefficiënties 
bloot te leggen. Het kan inzicht geven in zaken zoals leiderschap, 
teamdynamiek en de culturele waarden binnen de organisatie. Elke 
organisatie heeft zijn eigen ‘gezondheidssysteem’, waarin 
bijvoorbeeld de rol van leiderschap, medewerkers en klanten in 
harmonie moet zijn. Wanneer deze elementen uit balans zijn, kan dit 
leiden tot stagnatie of dysfunctionele interacties. Daarnaast is het 
belangrijk om bewust te zijn van de geschiedenis en de erfelijkheid 
binnen de organisatie. Oorspronkelijke oprichters en eerdere 
medewerkers kunnen onbewuste invloed uitoefenen op de huidige 
organisatiecultuur. In essentie bieden Organisatieopstellingen een 
veilige ruimte om de complexe dynamieken van een organisatie te 
verkennen en kan het leiden tot vernieuwde inzichten en effectieve 
oplossingen. Hierdoor kunnen organisaties beter in hun kracht 
komen en duurzame veranderingen doorvoeren. 
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De rol van de begeleider is cruciaal, omdat deze de ruimte veilig 

en respectvol houdt en ervoor zorgt dat elke stem wordt gehoord 
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KENMERKEN VAN ORGANISATIEOPSTELLINGEN 

▪ Organisatieopstellingen benaderen de organisatie als een 
geïntegreerd geheel. In plaats van individuele problemen 
afzonderlijk te bekijken, bieden ze een systeemgerichte blik die 
laat zien hoe verschillende onderdelen met elkaar samenhangen. 

▪ Door gebruik te maken van representanten, kunnen deelnemers 
de dynamieken binnen de organisatie in de ruimte opstellen. Dit 
maakt abstracte concepten tastbaar en zichtbaar, wat leidt tot 
grotere inzichten en een dieper begrip van de situatie. 

▪ De deelnemers maken de dynamieken en processen niet alleen 
intellectueel mee, maar ook emotioneel. Hierdoor worden 
rationele analyses en emotionele lagen blootgelegd. 

▪ Een ervaren begeleider leidt het proces. Deze persoon helpt de 
deelnemers bij het creëren van de opstelling en het 
interpreteren van de uitkomsten.  

▪ Organisatieopstellingen raken de emotionele kant van 
verandering. Ze maken het mogelijk voor deelnemers om 
gevoelens en onbenoembare overtuigingen met betrekking tot 
de organisatie en hun rol daarin te verkennen, wat cruciaal is 
voor het succes van veranderprocessen.  

▪ Door de dynamieken en onderlinge verhoudingen in kaart te 
brengen, kunnen belemmeringen voor functioneren en 
verandering geïdentificeerd worden. Dit helpt organisaties om 
gerichter te werken aan het oplossen van deze issues. 

▪ De inzichten die voortkomen uit de opstellingen leiden vaak tot 
concrete actie- en veranderstrategieën. De deelnemers kunnen 
op basis van deze nieuwe perspectieven besluiten hoe ze verder 
willen gaan met de veranderingen die noodzakelijk zijn. 

▪ Na de opstelling kunnen deelnemers reflecteren op wat ze 
geleerd hebben en hoe ze dit kunnen toepassen in hun 
dagelijkse werk. Dit zorgt voor voortdurende evaluatie en 
aanpassing van strategieën in veranderingsprocessen. 
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2.  EPIGENETICA, NEUROPLASTICITEIT EN SPIEGELNEURONEN 

 

EPIGENETICA 

Epigenetica is een fascinerend vakgebied dat ons begrip van 
genetische expressie en erfelijkheid aanzienlijk heeft uitgebreid. 
Het onderzoekt de niet-genetische factoren die genen aan- en uit-
schakelen en invloed hebben op hoe cellen hun DNA-sequentie1) 
lezen. Deze inzichten kunnen niet alleen verklaren hoe omgevings-
factoren en ervaring onze genetische expressie beïnvloeden, maar 
bieden ook een onderbouwing voor de werking van Organisatie-
opstellingen.  

Een belangrijk concept binnen de epigenetica is dat onze 
ervaringen, zelfs die welke niet direct met ons DNA te maken 
hebben, kunnen leiden tot biologische veranderingen die van 
invloed zijn op ons gedrag, onze gezondheid en zelfs op latere 
generaties. Dit gebeurt doordat epigenetische markers, zoals DNA-
methylatie2) en histon-modificatie3), de genexpressie4) beïnvloeden 
zonder de onderliggende genetische code te veranderen.  
 

 

1) Een DNA-sequentie is de specifieke volgorde van bouwstenen in een DNA-
molecuul. Deze bouwstenen, ook wel basen genoemd, zijn als letters van een 
alfabet die instructies bevatten voor het bouwen en onderhouden van een 
organisme. DNA-sequenties bepalen bijvoorbeeld hoe je eruitziet en hoe je 
lichaam functioneert.  

2) DNA-methylatie is een natuurlijke verandering aan DNA waarbij kleine 
chemische groepen, genaamd methylgroepen, aan het DNA worden 
toegevoegd. Dit kan invloed hebben op hoe genen aan- of uitgezet worden 
zonder de volgorde van de DNA-bouwstenen te veranderen. Het speelt een rol 
in genregulatie en kan invloed hebben op ontwikkeling, veroudering en 
ziekteprocessen. 

3) Histon-modificatie is een proces waarbij chemische veranderingen aan 
histonen, de eiwitten waar DNA omheen gewonden is, worden aangebracht. 
Deze veranderingen kunnen beïnvloeden hoe strak of los het DNA opgerold is, 
waardoor genen makkelijker of moeilijker toegankelijk worden voor expressie. 
Het speelt een belangrijke rol in genregulatie en hoe cellen hun functies 
uitvoeren. 

4) Genexpressie is het proces waarbij de informatie in een gen gebruikt wordt 
om een functioneel product, zoals een eiwit, te maken. Het is als het vertalen 
van een recept in een kookboek naar een gerecht. Dit proces bepaalt hoe 
cellen hun taken uitvoeren en hoe je lichaam zich ontwikkelt en functioneert. 
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De theorie van epigenetica biedt een wetenschappelijke verklaring 
voor het fenomeen waarin Organisatieopstellingen geïnteresseerd 
zijn: de overdracht van trauma's, angsten en andere psychologische 
patronen tussen generaties. Door te erkennen dat ervaringen van 
vorige generaties epigenetische veranderingen kunnen veroorzaken, 
wordt het aannemelijk dat dergelijke ervaringen invloed hebben op 
nakomelingen zonder dat er directe genetische veranderingen 
nodig zijn. Diverse onderzoeken naar epigenetica tonen aan dat 
stressvolle ervaringen, zoals honger of trauma, aanpassingen kunnen 
veroorzaken die worden doorgegeven aan volgende generaties. Dit 
is bijvoorbeeld gezien bij de nakomelingen van mensen die de 
Hongerwinter in Nederland of de Holocaust hebben overleefd. 
Deze studies laten zien dat de lichamelijke en psychologische 
effecten van extreme situaties niet alleen de direct getroffenen 
treffen, maar ook hun kinderen en waarschijnlijk zelfs kleinkinderen. 

Epigenetica is een waardevol vakgebied voor 
therapeuten die streven naar een diepere 
benadering van veranderingsprocessen. 
In de context van Organisatieopstellingen kan epigenetica een 
krachtige onderbouwing bieden voor de waarnemingen en 
ervaringen die tijdens een opstelling naar voren komen. Het idee 
dat diepgewortelde patronen voortkomen uit trauma's van vorige 
generaties en dat deze zich lichamelijk en emotioneel kunnen 
manifesteren in huidige generaties, vindt een wetenschappelijke 
basis in de principes van epigenetica. Hierdoor kunnen therapeuten 
en deelnemers meer begrip en empathie ontwikkelen voor hun 
eigen en elkaars ervaringen. De integratie van epigenetische 
inzichten in de methodologie van Organisatieopstellingen kan 
bijdragen aan een grotere acceptatie van deze therapeutische 
aanpak binnen de reguliere gezondheids-zorg en onder een breder 
publiek. Door te erkennen dat ons genetisch erfgoed niet 
uitsluitend bepaald wordt door de DNA-sequentie zelf, maar ook 
door de epigenetische ‘laag’ die door ervaring kan worden 
beïnvloed, onderstreept de epigenetica de complexiteit van 
intergenerationele en organisatorische processen. 
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DE INVLOED VAN EPIGENETICA OP ORGANISATIEOPSTELLINGEN 

De link tussen epigenetica en Organisatieopstellingen ligt in het 
concept van overgedragen patronen. Net zoals epigenetische 
markeringen generatie op generatie kunnen worden doorgegeven, zo 
kunnen bepaalde organisatorische patronen, overtuigingen en 
gedragingen worden doorgegeven, beïnvloed door geschiedenis, 
cultuur en eerdere ervaringen binnen de organisatie. Een dieper 
inzicht in epigenetica kan Organisatieopstellingen verrijken door beter 
begrip te bieden hoe 'onzichtbare' en subtiele invloeden - zoals stress 
en omgeving - de cultuur en het functioneren van een organisatie 
beïnvloeden. Dit kan leiders en consultants helpen bij het identificeren 
van de wortels van bepaalde patronen binnen een organisatie en bij 
het vormgeven van interventies die niet alleen symptomen 
aanpakken, maar ook de onderliggende oorzaken wijzigen. 
 

PRAKTISCHE TOEPASSINGEN EN IMPLICATIES 

De toepassing van epigenetische principes binnen Organisatie-
opstellingen kan leiden tot meer gerichte strategieën om verandering 
te bewerkstelligen. Bijvoorbeeld, als een bepaald patroon van 
leiderschap binnen een organisatie leidt tot burn-out of gebrek aan 
innovatie, kan een epigenetische benadering helpen bij het zien hoe 
stressfactoren of omgevingscondities bijdragen aan dit patroon, 
waardoor interventies specifieker kunnen worden ontworpen. 
Daarnaast biedt de epigenetische benadering ruimte voor de 
integratie van welzijnsprogramma's en omgevingsbeheer in verander-
managementstrategieën, met een focus op het creëren van een 
werkplek die niet alleen fysiek maar ook emotioneel en mentaal 
ondersteunend is. 
 

DE TOEKOMST VAN EPIGENETICA IN ORGANISATIEOPSTELLINGEN 

Naarmate ons begrip van epigenetica verdiept, kunnen organisaties 
steeds meer profiteren van de kennis over hoe omgevingsfactoren 
diepgaande effecten uitoefenen op zowel individueel als collectief 
niveau. De toekomst van epigenetica in de context van Organisatie-
opstellingen ziet er veelbelovend uit, met diverse mogelijkheden voor 
innovatie en verbetering. Een van de potentiële ontwikkelingen is het 
gebruik van technologieën om epigenetische veranderingen in real-
time te monitoren, wat kan leiden tot beter inzicht in de onmiddellijke 
effecten van stressoren en veranderingen binnen een organisatie.  
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PERSONALISATIE VAN INTERVENTIES 

Met epigenetische gegevens kunnen interventies gepersonaliseerd 
worden, afgestemd op de specifieke behoeften en aanleg van 
individuen en teams. Deze aanpak kan de effectiviteit van veranderings-
management verhogen door rekening te houden met de unieke 
omgevingsinteracties en persoonlijke achtergronden van werknemers. 
 

ONDERWIJS EN BEWUSTWORDING 

Binnen organisaties zou er een toename kunnen zijn in het onderwijs 
rondom epigenetica en haar effecten. Leiders en personeelsleden 
kunnen worden opgeleid om te begrijpen hoe hun beslissingen en de 
werkomgeving waarin ze opereren epigenetische gevolgen kunnen 
hebben, wat kan leiden tot meer bewuste en ondersteunende 
organisatieculturen.  
 

UITDAGINGEN EN OVERWEGINGEN 

Het is belangrijk om ook stil te staan bij de uitdagingen die gepaard 
gaan met de integratie van epigenetica in Organisatieopstellingen. Een 
van de grootste zorgen is privacy en ethiek, met betrekking tot de 
gegevens van werknemers. Het is cruciaal dat organisaties transparant 
en verantwoordelijk omgaan met de verzameling en het gebruik van 
epigenetische gegevens om het vertrouwen en de integriteit van hun 
praktijken te waarborgen. 
 

NAAR EEN NIEUW TIJDPERK VAN ORGANISATIEONTWIKKELING  

De synergie tussen epigenetica en Organisatieopstellingen kan leiden 
tot een revolutie in hoe we organisaties begrijpen en ontwikkelen. 
Door de complexiteit van menselijke interactiviteit en omgevings-
invloeden te erkennen, kunnen Organisatieopstellingen verder 
verfijnd worden om niet alleen symptomen van disfunctie aan te 
pakken, maar ook om diepgaande en duurzame organisatorische 
gezondheid te bevorderen. Epigenetica biedt een krachtige toolset 
voor het navigeren door de dynamiek van individuele en collectieve 
verandering, waarmee organisaties beter kunnen inspelen op de 
behoeften van hun personeel terwijl ze hun doelen nastreven. Terwijl 
we de toekomst ingaan, is het essentieel dat organisaties zich blijven 
aanpassen en groeien, met behulp van inzichten uit de epigenetica om 
innovatieve, stabiele, en veerkrachtige structuren te bouwen voor de 
uitdagingen die voor ons liggen. 
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ORGANISATIECULTUREN 

De integratie van epigenetische bewustzijn in Organisatieopstellingen 
kan ook dienen als een katalysator voor cultuurverandering binnen 
bedrijven. Aangezien organisaties steeds diverser en dynamischer 
worden, groeit de behoefte aan flexibele en adaptieve cultuur-
modellen.  

Het bewustzijn dat omgevingsfactoren diep van invloed kunnen zijn op 
zowel welzijn als gedrag, stelt organisaties in staat om bredere 
strategieën te ontwikkelen die hun werknemers ondersteunen op 
holistische manieren.  
 

STRESSREDUCTIE 

Één van de praktische toepassingen van epigenetische inzicht is de 
implementatie van stressreductieprogramma’s en welzijnsinitiatieven. 
Door het erkennen van de epigenetische impact van stress en de 
moderne werkdruk, kunnen organisaties programma's opzetten die 
bijdragen aan mentale en fysieke gezondheid. Dit kan variëren van 
mindfulness-trainingen en flexibele werktijden tot het herontwerp 
van werkplekken die natuurlijke elementen integreren.  
 

MENTORSCHAP EN OPLEIDINGSPROGRAMMA’S 

Epigenetische inzichten kunnen worden gebruikt om mentorschap- en 
opleidingsprogramma's te personaliseren. Door te begrijpen hoe leer- 
en ontwikkelingsprocessen epigenetische beïnvloed kunnen worden, 
kunnen organisaties gerichter investeren in de ontwikkeling van hun 
personeel en diepere verbindingen cultiveren die bijdragen aan hun 
persoonlijke en professionele groei.  
 

SAMENWERKING MET WETENSCHAPPERS 

Een andere opwindende mogelijkheid is het aangaan van partner-
schappen met onderzoeksinstellingen die gespecialiseerd zijn in 
epigenetica. Organisaties kunnen profiteren van de nieuwste 
wetenschappelijke doorbraken door gezamenlijke onderzoeks-
projecten op te zetten die tot doel hebben de invloed van specifieke 
bedrijfsstrategieën op epigenetische markers te begrijpen en te 
optimaliseren. 
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DE SOCIALE DIMENSIE VAN WERKPLEKKEN 

Het besef dat gedragingen en verwachtingen aangepast kunnen 
worden aan de epigenetische gevoeligheid van werknemers, kan 
leiden tot verbeteringen van de sociale interactie van werknemers. De 
integratie van epigenetica binnen Organisatieopstellingen 
vertegenwoordigt een innovatief concept in de bedrijfsontwikkeling, 
waar wetenschap en menselijkheid samenkomen om diepgaande 
veranderingen te realiseren. Epigenetica onderzoekt hoe externe 
factoren, zoals omgeving en ervaringen, de expressie van genen 
beïnvloeden, wat ons kan helpen begrijpen hoe individuen en teams 
binnen organisaties zich ontwikkelen en veranderen. In traditionele 
Organisatieopstellingen worden vaak patronen en dynamieken 
zichtbaar gemaakt die de werking van een organisatie beïnvloeden.  

Veranderingsprocessen kunnen leiden tot een 
nieuw tijdperk in de ontwikkeling van een 
organisatie, gekenmerkt door wendbaarheid 
en empathisch leiderschap. 
Door epigenetische principes toe te passen, kunnen we inzicht krijgen 
in hoe organisatiecultuur en gedrag eveneens worden beïnvloed door 
externe en interne prikkels. Dit biedt een holistisch perspectief op hoe 
medewerkers zich verhouden tot elkaar en tot de organisatie als 
geheel. Deze integratie stelt bedrijven in staat om duurzame 
strategieën te ontwikkelen die rekening houden met zowel 
wetenschappelijke als menselijke factoren. Het kan bijvoorbeeld 
leiden tot verbeterde communicatie, hogere betrokkenheid en een 
cultuur van continue groei. Bovendien kan het bedrijven helpen om 
beter om te gaan met veranderingen in de markt en de behoeften van 
hun medewerkers. Praktische toepassingen kunnen variëren van 
training en ontwikkeling tot veranderingsmanagementstrategieën. 
Het is waardevol om bestaande cases en onderzoeken te verkennen 
om te begrijpen hoe deze vernieuwende benadering in de praktijk 
werkt en bijdraagt aan succesvolle transformaties binnen organisaties.  
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NEUROPLASTICITEIT 

Neuroplasticiteit verwijst naar het vermogen van de hersenen om zich 
aan te passen en te veranderen als reactie op nieuwe ervaringen, leren 
en omgevingsfactoren. Dit concept is van groot belang binnen 
Organisatieopstellingen. Binnen een Organisatie-opstelling worden de 
onderliggende patronen die cohesie en communicatie beïnvloeden, 
naar de oppervlakte gebracht. Als men vervolgens neuroplasticiteit in 
beschouwing neemt, opent dit de mogelijkheid tot diepgaande 
persoonlijke en professionele ontwikkeling. Dit is omdat 
neuroplasticiteit aantoont dat onze mentale structuren niet vaststaan. 
Wanneer individuen of teams binnen een organisatie nieuwe 
manieren van denken en communiceren aannemen, kunnen ze 
letterlijk hun breinstructuur her configureren. Dit betekent dat zelfs 
diepgewortelde gedrags- en denkpatronen aangepast kunnen 
worden, mits er consistente en bewuste pogingen worden gedaan om 
nieuwe gewoonten aan te nemen. 

De integratie van neuroplasticiteit binnen 
Organisatieopstellingen biedt een krachtig 
hulpmiddel voor transformatie.  
In de praktijk kan neuroplasticiteit binnen Organisatieopstellingen 
betekenen dat medewerkers door middel van voortdurende 
feedback en reflectie zich kunnen ontwikkelen naar effectievere 
functionele rollen. Door bijvoorbeeld rollenspellen, simulaties en 
systemische interventies kunnen ze nieuwe perspectieven innemen, 
waardoor ze in staat worden hun reactiepatronen te herzien. Dit 
proces bevordert niet alleen persoonlijke groei maar versterkt ook 
de algehele effectiviteit en veerkracht van de organisatie. Daarnaast 
kan het begrip van neuroplasticiteit organisaties helpen bij het 
ontwikkelen van opleidings- en ontwikkelingsprogramma's die 
gericht zijn op langdurige gedragsverandering en aanpassing aan 
veranderende bedrijfsbehoeften. Leiders kunnen profiteren van dit 
inzicht door een leergerichte cultuur te bevorderen, waarin 
experimenteren en fouten maken wordt gezien als essentiële 
stappen in het leerproces. 
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