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PREDGOVOR

· razlogi za priročnik
· Vida izkušnje iz Mastrichta, Bih

· Vida izkušnje iz dolgoletnega poučevanja na šoli

· Jana izkušnje iz raziskav o potrebah po interviziji v socialnem delu (grozd raziskav)

· Jana pomoč pri kvalitativni obdelavi podatkov za Vido in uporaba v priročniku
1. OPREDELITEV INTERVIZIJE
1.1. OPIS METODE 
Intervizija je vrsta supervizije in metoda učenja, ki ima določene značilnosti. Henk Hanekamp (1992: 503) intervizijo opredeljuje kot metodo učenja, pri kateri mala skupina kolegov s podobno stopnjo profesionalne usposobljenosti in delovnih izkušenj vodi supervizijo s pomočjo vprašanj, ki se porajajo v njihovem delovnem okolju. Intervizija je torej vrsta supervizije, v kateri nobeden od sodelujočih ne prevzame stalne vloge supervizorja.
V intervizijskih skupinah se najpogosteje srečujejo strokovnjaki, ki delajo na istem  področju dejavnosti. Intervizijo je torej zelo preprosto organizirati v vsakem delovnem okolju, kjer strokovni delavci želijo razčleniti vprašanja, ki jih pri delu bremenijo. Vendar pa je najbolje, če se v intervizijske skupine vključujejo tisti delavci, ki so bili pred tem v interviziji, kjer so se naučili načina in metod dela, ki jih lahko potem uporabljajo tudi v interviziji. 

Zelo pomembno je vzdušje v skupini. Člani intervizijske skupine lahko zelo uspešno sodelujejo, če drug drugemu dovolj zaupajo. K sproščenemu delovnemu vzdušju v skupini prispeva tudi to, da so člani (praviloma) izenačeni glede na status, znanje in izkušnje. Če opravljajo še isto vrsto dela ali naloge, ki so si podobne, je to še razlog več za medsebojno razumevanje,  za učinkovito učenje iz izkušenj kolegov, lastnih izkušenj in medsebojno dajanje podpore.  
Tako se v skupini brez težav vzpostavi zaupnost, člani se počutijo varne in so tako bolj odprti za sodelovanje s kolegi in tudi za samorefleksijo. Ne bojijo se odkrito spregovoriti tudi o takšnih situacijah iz delovnega okolja, kjer so pokazali svoje šibke točke. Spoznavajo, da pri delu vsak član občasno doživlja stiske, blokade, nemoč, razočaranja in občutek neuspeha. Vendar pa to še ne pomeni, da je intervizant v svoji strokovni vlogi nekompetenten. Ta spoznanja pozitivno vplivajo na samopodobo članov intervizijske skupine.

Vloge v intervizijski skupini niso vnaprej določene, temveč jih prevzemajo fleksibilno vsi člani. Vsak član je vsaj enkrat v vlogi intervizanta, ko predstavi svojo zgodbo in postavi jasno intervizijsko vprašanje. Pri reševanju tega vprašanja mu pomagajo vsi člani skupine, eden izmed njih pa po dogovoru, prevzame vlogo intervizorja. Pri obravnavi intervizijskega vprašanja tudi intervizor enakopravno sedeluje v vseh fazah procesa. Tako je intervizor le moderator, ki usmerja delo skupine, ostaja pa član intervizijske skupine in je »med enakimi«.
Vsi člani intervizijske skupine se občasno neposredno preskušajo v vlogi intervizorja. Ta vloga je zelo blizu vlogi, ki jo opravlja supervizor in prevzemajo tudi del njegovih odgovornosti. Prednost intervizije je ravno v tem, da nikoli ne pride do koncentracije moči in avtoritete pri enem samem članu skupine.

Vsebina intervizije se vedno nanaša na konkretne delovne izkušnje članov skupine, ki so zanje aktualne in v katerih je nastal predstavljeni problem. Rešitve ki jih intervizijska  skupina pomaga iskati, pa so za intervizanta tudi takoj uporabne. Tako je pretok novih spoznanj v neposredno delo hiter in konstruktiven. Intervizija hkrati pomeni tudi možnost za uporabo reflektiranih preteklih izkušenj članov skupine za ravnanje v bodoče.

Na intervizijskih srečanjih skupina razpravlja o problemih, ki so povezani z delom in ne o tistih, ki izhajajo iz osebnega življenja. Tako se med člani utrjujejo kolegialni odnosi, naučijo se postavljati meje med profesionalnim in osebnim življenjem in razvijati čut za primerno bližino in distanco. Ta izkušnja jim lahko pomaga postavljati primerne meje tudi v odnosih do uporabnikov.

Intervizija daje možnosti, da se člani učijo ne le iz lastnih izkušenj, temveč tudi iz izkušenj drugih. Učijo se zares prisluhniti kolegom (aktivno poslušanje) in se s pomočjo asociacij tudi povezati z njihovo izkušnjo, vsa ta spoznanja pa kasneje uporabiti v podobnih profesionalnih situacijah. 

Člani intervizijske skupine se učijo skupaj s kolegi. To učenje lahko doživljajo kot prijetno in razbremenilno izkušnjo in hkrati kot priložnost, da drug drugega podpirajo in bolje spoznavajo. Ob vsakodnevnem hitenju so postali naši medčloveški odnosi površni, nismo pozorni drug na drugega in pogosto spregledamo stisko kolege, kolegice, sodelavca ali sodelavke. V poklicih, ki so namenjeni strokovni pomoči ljudem, bi se morali naučiti biti pozorni in občutljivi tudi za razpoloženje in morebitne stiske sodelavcev, članov družine in prijateljev, ne le uporabnikov. To seveda ne pomeni, da bomo tudi v teh odnosih nastopali v profesionalnih vlogah, lahko pa kolegici/kolegu vedno pokažemo razumevanje, empatijo in ji damo potrebno podporo.  

S pomočjo intervizije udeleženci spoznavajo različne načine ravnanja in reagiranja kolegov v profesionalnih vlogah in odnosih z uporabniki. Na ta način se širi njihovo poznavanje raznovrstnosti dela (ne zgolj na teoretični ravni), nalog, ravnanj, postopkov, problemov in doživljanja strokovnjakov v vseh teh situacijah. 

Skozi intervizijski proces se člani učijo reflektiranja, ko sistematično razčlenjujejo posamezne dogodke, se jih spominjajo in podoživljajo svoja čustva ob njem. V  tem smislu je intervizija tudi priložnost za trening jasnega razmišljanja in analize lastnih čustev. Vprašanja za refleksijo postavljajo člani predvsem sami sebi, to pa pomeni, da nanje odgovarjajo brez strahu in predsodkov. Intervizija daje članom tudi možnost, da se naučijo opazovati sami sebe iz določene distance, s humorjem in s pripravljenostjo na spreminjanje. Za refleksijo mora skupina izoblikovati odnose, ki bodo vsakemu članu zagotavljali dovolj varnosti.

Intervizija, v kateri skupina kolegov išče najboljše možne načine ravnanja ob predstavljenih konkretnih primerih iz prakse pomeni tudi soustvarjanje rešitve problema. Vsak član skupine pri tem doda nekaj svojega, originalnega, kar je značilno zanj in je nastalo na podlagi njegovih lastnih izkušenj. Tako je intervizija prostor, v katerem člani kreirajo možne rešitve, kjer se uveljavlja vsak član kot posameznik, hkrati pa se razvija tudi spodbudna skupinska klima. 

Intervizija je tudi priložnost za učenje dajanja in sprejemanja povratne informacije in upoštevanja pravil, ki pri tem veljajo. Pri tem je največji poudarek na "jaz sporočilih". 

V interviziji lahko člani skupine v neposrednih učnih situacijah prepoznavajo svoje stile učenja in se tudi brez tveganja preskušajo v uporabi takšnih, ki zanje pred tem niso bili značilni. 
S pomočjo intervizije se razvija odgovornost strokovnih delavcev. Cilj tega procesa je, podobno kot pri drugih supervizijah, večja avtonomnost in kompetentnost strokovnjakov, praktikantov ali pa prostovoljcev, skratka vseh, ki se v takšni ali drugačni vlogi vključujejo v socialno delo.
1.2. MOŽNE PASTI INTERVIZIJE
Zaradi prijetne in vzpodbudne klime in medsebojnega zaupanja se lahko zgodi, da si člani intervizijske skupine dajejo predvsem podporo in “tolažbo” ob zapletenih delovnih situacijah in ne vztrajajo dovolj pri iskanju konstruktivnih rešitev za nastale probleme. Tako je učenje premalo učinkovito.

Lahko se zgodi, da člane skupine »zanese« in se lotevajo tudi aktualnih organizacijskih, tehničnih, pravnih, ekonomskih in drugih problemov, povezanih z delom in celo »opravljanja«, torej nekonstruktivnega kritiziranja sodelavcev in nadrejenih, čemur pa intervizija prav gotovo ni namenjena.

Navedenih pasti se skupina lahko izogne tako, da upošteva pravila, ki veljajo v interviziji in tudi s pomočjo posebnih delovnih metod, ki se uporabljajo v vseh vrstah supervizije. K temu pripomore tudi redno in sistematično zapisovanje vsega dogajanja na intervizijskih srečanjih (intervizijska poročila). Pri tem je pomembna tudi vloga vsakokratnega intervizorja, ki mora poskrbeti za ustrezno vsebino in intervenirati, kadar razprava zaide v napačno smer.

Iz vsega povedanega pa nedvomno sledi, da redna intervizija (in seveda tudi supervizija) lahko bistveno pripomore k dobri praksi socialnega dela. 

1.3. PRAVILA ZA DELO INTERVIZIJSKIH SKUPIN
· Vsak član se moram v intervizijsko skupino vključiti prostovoljno.

· Skupina mora biti po stroki, znanju in delovnih izkušnjah čimbolj izenačena.

· V isti intervizijski skupini ne morejo sodelovati člani, ki so v kakršnikoli drugi medsebojni povezavi (tesni prijatelji, nadrejeni in podrejeni, sorodniki, partnerji ipd.)
· Za zagotavljanje varne klime se morajo člani intervizijske skupine že na prvem srečanju dogovoriti o vsem kar bo usmerjalo njihovo delo in podpisati intervizijski dogovor.

· V intervizijski skupini lahko sodelujejo le tisti člani, ki praktično delajo in lahko na skupini predstavljajo svoje neposredne izkušnje.

2. METODE ZA DELO V INTERVIZIJSKIH SKUPINAH
2.1. METODA REŠEVANJA PRIMERA ALI INCIDENT METODA
Ta metoda se je razvila v delovni skupini za »reševanje« problema« s ciljem, da se na strukturirani način pojasnijo in razrešijo problemi posameznikov, ki delajo v timih. Proces reševanja problemov poteka po fazah. Prve tri so potrebne pri vsakem sprejemanju odločitev. Četrta faza pa je namenjena sami skupini, analizi ravni in uspešnosti sodelovanja med člani (kooperativnost) in evalvaciji dela skupine.

Uvodna faza: 
Skupina se strukturira: izbere člana, ki bo delo usmerjal (intervizorja) in se dogovori, kdo bo tokrat predstavil problem (inteviznata).

I.faza: Informacija (10 minut)

· Član skupine na kratko predstavi problem in okoliščine, v katerih se je ta pojavil. To mora biti zares problem člana in takšen, ki je še aktualen.

· Drugi člani skupine napišejo vprašanja, ki bodo lahko prispevala k boljši informiranosti (vživijo se v položaj in problem kolege/ice).  

· Člani postavljajo kratka informativna vprašanja, na katera intervizant čimbolj jedrnato odgovarja. Vsak član skupine lahko postavi le po eno vprašanje.

· Intervizor prekine oz. skrajša vsako vprašanje, ki ni dovolj konkretno in informativno.

II.  faza: Oblikovanje mnenja (10 minut)

· Udeleženci napišejo kaj je, po njihovem mnenju bistvo predstavljenega problema.

· Vsak član skupine na glas prebere kar je napisal.

· V tej fazi ni razprave.

III.  faza: Reševanje problema (10 minut)

· Člani skupine napišejo kako bi sami rešili predstavljeni problem.

· Glasno preberejo kaj so zapisali.

· SEDAJ intervizant pove kako je oz. bo sam rešil problem in kaj se je naučil iz tega, kar so povedali drugi člani skupine.

IV. faza: Evalvacija

· Vsak izmed članov skupine pove: 
· kako lahko prepona predstavljeni problem tudi kot svoj (asociacije) in kot problem skupine,
· kako je prepoznavanje problema in sodelovanje vplivalo na odnose v skupini,
· kaj so se naučili ostali člani skupine? 

Ta metoda je najbolj učinkovita, če v skupini sodelujejo štirje člani. Na srečanju vsak lahko vsak predstavi po en problem. Podrobna obravnava enega problema traja približno 30 minut. 

Ko je obravnavan nov problem, prevzame vlogo intrervizorja drugi član. Vloga vodje je predvsem v tem, da moderira razpravo in skrbi za upoštevanje pravil metode (poraba časa, vsebina). 

2.2. METODA »STOP«
I. faza: Predstavitev problema in formulacija vprašanja
Intervizor moderira delo skupine tako, da da besedo intervizantu, ki predstavi svojo zgodbo in postavi jasno intervizijsko vprašanje. Če vprašanje ni jasno zastavljeno, intervizor spodbudi intervizanta k jasnejši formulaciji in mu pri tem pomaga.

II. faza: Postavljanje intervizijskih vprašanj
Intervizor postavi nekaj vprašanj, na katera intervizant odgovarja. Ko se proces ustavi (morda intervizor nima več vprašanj ali pa je v interakciji prišlo do zastoja), reče: »STOP«.

III. faza:  Izbira vprašanj in intervizuorja
Proces se ustavi in člani skupine razen samega intervizanta) napišejo na listke svoja vprašanja, ki jih oddajo intervizantu.

a) Intervizant izmed vprašanj izbere tisto, ki mu je prav v tistem trenutku najbližje. Ko nanj odgovori, komunikacijo usmerja tisti član skupine, katerega vprašanje je intervizant izbral.

b) Intervizor proces ustavi z besedo »STOP« v trenutku, ko začuti, da v dialogu ne prihaja več do novih spoznanj, oziroma, ko se je proces začel odvijati »na mestu«. To lahko stori večkrat, dokler intervizant ne pride do uvida. V vlogah intervizorja se lahko torej izmenjajo vsi udeleženci, lahko tudi eden po večkrat, odvisno od izbire vprašanj.

IV. faza: Evalvacija 

Vsak član skupine pove kako je proces doživljal, kako se je počutil in kaj se je ob tem novega naučil. To stori ta tudi intervizant in »uradni« intervizor.

Za učinkovito delo po tej metodi je primerneje, če je v skupini več članov, da je tako izbira vprašanj pestrejša.  

2.3. METODA »KAKO NAJ …«
Tudi pri tej metodi delo poteka po fazah. Metoda je kombinirana, saj se v njej uporabljajo nekateri elementi, ki jih poznamo iz drugih metod dela v superviziji oz. interviziji. 

I. faza: Predstavitev problema
Supervizant oz. intervizant predstavi svoj problem, ki ga želi reševati in pove kaj od skupine pričakuje. Supervizor/intervizor mu pri tem pomaga s konkretnimi vprašanji, denimo »Kateri problem bi želel/a reševati?« oz. »Kaj želiš doseči, kakšen je tvoj cilj?«

Supervizor/intervizor nato povabi supervizanta/intervizanta, da formulira svoj problem s pomočjo izjave »Kako naj…« Ta izjava mora biti kratka in jasna, supervizor/intervizor jo glasno ponovi (lahko tudi zapiše na tablo), da jo vsi člani skupine razumejo. 

II. faza: Formulacija vprašanj
Supervizor/intervizor nato opravi s supervizantom/intervizantom intervju. Vprašanja morajo biti formulirana tako, da supervizantu oz. intervizantu odprejo nove smeri razmišljanja in nove možnosti rešitve. Odgovori pa morajo sodelujočim dopolniti informacijo o problemu, ki ga supervizant/intervizant želi reševati in tudi o njegovem doživljanju. Člani skupine ne postavljajo vprašanj, si pa zapisujejo dogajanje, da lahko pozorno sledijo in kasneje dajo svojo »Kako naj ..« izjavo.

Možna vprašanja so:

1. Kaj je ozadje tega problema?

2. Na kakšen način je to tvoj problem?

3. Kaj si doslej že naredil/a za rešitev tega problema in se je pokazalo kot uspešno?

4. Kaj si že poskušal/a, vendar to ni prispevalo k rešitvi?

5. O čem si že razmišljal/a, a še nisi naredila?

6. Kaj pričakuješ od tega srečanja?

Ta intervju traja okoli pet minut, lahko tudi več, vendar ne sme trajati več kot deset minut.

III. faza: Izjave »kako naj«
Supervizor/ intervizor povabi člane skupine, da vsakdo poda svojo »Kako naj« izjavo. Vsak predlaga rešitev, za katero misli, da je za konkretno situacijo najboljša in še ni bila uporabljena. (Denimo: »Metka naj se z uporabnico še enkrat pogovori o njenem odnosu do partnerja …«). Supervizant/intervizant si te izjave natančno zapisuje in eno izmed njih izbere kot najustreznejšo za rešitev svojega problema.

1V. faza: Analiza možnih rešitev
Supervizant/intervizant najprej prebere izjavo, ki jo je izbral/a. Nato navede tri prednosti izbrane izjave – v čem so prednosti predlagane rešitve in kako bi jo lahko uporabil/a.

Supervizant/intervizant izrazi še pomisleke glede izbrane rešitve problema.

Supervizant/intervizant glasno razmišlja o reševanju problema, pri čemer naredi nekaj korakov naprej od predlagane »Kako naj ..« rešitve. Pri tem poskuša najti predvsem tisto, kar je  novo, dosegljivo, uporabno ipd.

V. faza: Evalvacija

Člani skupine, supervizant oz. intervizant in supervizor oz. intervizor ocenijo potek in uspešnost dela ob reševanju problema in svoje vloge pri tem. Prav tako pa poročajo tudi o svojem počutju in klimi, ki je vladala pri delu. 

2.4. METODA »ASOCIACIJE«
I. faza: Opredelitev vlog

Intervizijska skupina začne delo z razdelitvijo vlog. Proces usmerja izbrani intervizor. 

II. faza: Zgodba
Intervizant predstavi svojo zgodbo in jasno (s pomočjo intervizorja). 

III. faza: Asociacije na zgodbo 

Intervizor povabi vse sodelujoče, da povedo svoje izkušnje, na katere jih zgodba asociira. Pri tem sodeluje tudi intervizor. Medtem intervizant pozorno posluša in si lahko tudi zapisuje. 

IV. faza: Evalvacija
a) Intervizant pove kaj v je v zgodbah sodelujočih uporabnega za rešitev njegovega problema. 

b) Tudi vsi člani skupine povedo, kaj so se ob tej interviziji naučili in kako so se pri tem počutili. 

c) Evalvacija se opravi tudi za celo skupino.

3. PRIMERI MOŽNEGA POTEKA REFLEKSIJE V INTERVIZIJI
Refleksija pomeni jedro supervizijskega (s tem pa tudi intervizijskega) procesa. Pomaga nam priklicati v spomin pretekle dogodke, jih oceniti iz sedanje perspektive in spoznati kaj v našem ravnanju je prispevalo k zapletu (problem, ki ga predstavljamo) in kako bi se temu lahko izognili. 
Prikazali bomo dva možna modela poteka sistematične refleksije, ki ju lahko usmerja supervizor (ali intervizor). 

3.1. PROCES REFLEKSIJE 
Faza/Stopnja





Vprašanja (po Sokratovi metodi)

1.Opis izkušnje
- Čimbolj jasno opiši izkušnjo 

            - Kaj se je zgodilo?

- Jasno identificiraj problem



- Kaj si naredil/a?

- Ne ocenjuj in ne sklepaj

2. Dejavniki, ki so prispevali k izkušnji
- Zberi ustrezne podatke o problemu   

- Kakšne so bile tvoje reakcije

- Naštej vsa dejstva o vseh vidikih predstavljenega    - O čem si razmišljal/a?

problema, ne da jih v tem trenutku analiziraš             - Kaj si ob tem občutil/a?

      - Kaj je bilo zate pomembnega v tej   
situaciji?



                               








- Kaj misliš kaj v takšnih situacijah 

 






   mislijo, občutijo drugi ljudje in 
   kako ravnajo?
2. Mnenje
Začni s pregledom vsega kar je bilo dobro

- Kaj to pomeni?

in kaj slabo v tej izkušnji



- Ali je bila ta situacija težka ali 
                                                                                 lahka zate?

5. Analiza
- Iz vseh vidikov ponovno pozorno premisli 

- Kakšen pomen ima zate opisana 

o vsem, kar pojasnjuje problem  


   situacija?

- Sklepaj na splošni in specifični ravni

- Kaj se je zares dogajalo?

(kot rezultat tvoje izkušnje in te refleksije)

- Ali lahko vidiš dejavnike, ki so do








   tega privedli?








- V čem je ta izkušnja podobna 







   tvojim prejšnjim?
      - Kaj lahko sklepaš?

3. Iskanje alternativnih rešitev problema
Dovoli si, da razmišljaš o vseh možnih 

- Kaj bi še lahko storila?
rešitvah. Več rešitev (praktičnih in tudi

- Kaj bi naredili drugi?
drugih) lahko najdeš, tem bolje!
6. Oceni alternative in izberi  rešitev
Poišči tisto rešitev, ki je zate najustreznejša.             - Kakšne bi bile posledice drugih 




rešitev?



           -Katera rešitev je zate najustreznejša?

4. Akcijski načrt

Ko si izbral/a rešitev, izdelaj akcijski načrt  
          -Natančno opiši kaj nameravaš storiti!
5. Izvedba akcijskega načrta
6. Evalvacija - preverjanje rezultatov oz. ustreznosti izbrane rešitve.

3.2. MODEL STRUKTURIRANE REFLEKSIJE
Refleksija o določeni izkušnji lahko poteka tudi s pomočjo naslednjih vprašanj: 

1. Dogodek (pojav)

- Opiši izkušnjo.

2. Vzrok 

- Kateri bistveni dejavniki so prispevali k tej izkušnji?
3. Okoliščine

- Kaj je v ozadju te izkušnje?

4. Refleksija
- Kaj sem želel/a doseči?
- Kaj sem storila? 

- Kakšne so bile posledice mojega ravnanja za:

- mene samo

- uporabnika

- sodelavce?

- Kako sem se počutil/a ob tej izkušnji v času, ko se je dogajala?

- Kako se je počutil/a uporabnik/ca?

- Po čem sklepam o počutju uporabnika/ce?

- Kateri dejavniki in katera znanja so vplivali na moje odločitve in dejanja?

5. Alternativne možnosti 
- Katere druge možnosti sem še imel/a?
- Kakšne bi bile posledice drugih možnosti?

7. Evalvacija – učenje
- Kako se SEDAJ doživljam to izkušnjo?
- Ali bi sedaj v podobni situaciji ravnal/a drugače?

- Kaj sem se v tej situaciji naučila?
4. DAJANJE IN SPREJEMANJE POMOČI IN POVRATNEGA SPOROČILA V SUPERVIZIJI OZ. INTERVIZIJI (FEEDBACKA)
Delo poteka v malih skupinah (po trije člani). Dva člana pomagata tretjemu najti rešitev za problem, ki izhaja iz medosebnih odnosov. Pri tem eden izmed članov prevzame vlogo svetovalca, drugi pa opazovalca. Vloge v skupini se menjavajo.

Namen:

1. Pridobiti izkušnje za opredeljevanje problema in pomoč pri njegovem reševanju.

2. Vaditi veščine dajanja povratnega sporočila (feedback).

3. Prepoznati dejstva in vedenje in učinke obeh na komunikacijo.

Po trije člani skupine dobijo navodila za igranje vlog in sicer: intervizanta (oseba s problemom), intervizorja (svetovalca) in opazovalca. Skupina se dogovori o tem, kdo izmed članov bo prevzel določeno vlogo. Vsak član si prebere ustrezna navodila za svojo vlogo. Intervizant predstavi svoj problem intervizorju. Opazovalec je ves čas tiho in šele na koncu poda povratno sporočilo, ki se nanaša na vsebino in vedenje med  procesom.

Zamenjava vlog.
Razprava z vodjem.

NAVODILA ZA POROČEVALCA (INTERVIZANTA)
1. Spomni se problema, ki ga trenutno doživljaš. To naj bo problem, ki te res bremeni in si zares želiš, da bi našel pomoč za njegovo uspešno rešitev.

2. Vzemi si nekaj trenutkov in premisli o problemu, ki ga neposredno doživljaš. Problem mora biti: 

· nerešen

· takšen, da si pripravljen/a nekaj storiti za njegovo rešitev

· takšen, da je vanj vpletena vsaj še ena oseba in

· zate pomemben.

3. Ko si že izbral/a problem ga podrobno opiši, jasno povej kaj je problem, kdo je vanj vpleten in zakaj pri tem sploh gre. Ko problem predstavljaš svetovalcu, pazi na vse vidike, ki so pri tem pomembni (tvoje misli, čustva in dejanja, pa tudi kaj so rekli ali storili drugi). Ne vrednoti in ne komentiraj svojih dejanj.

4. Ko si pripravljen/a, daj znak ostalima dvema in se pripravi na predstavitev svojega      problema po gornjih navodilih. 

NAVODILA ZA SVETOVALCA (INTERVIZORJA/KO)
1. Tvoja naloga je na specifičen način pomagati članu skupine pri definiranju ali redefiniranju problema in posredovati v odnosih, ki so z njim povezani. Vaja poteka po posameznih  korakih, ki vodijo k rešitvi predstavljenega problema.

2. Vprašanja, ki jih lahko postaviš intervizantu: 

· Kako vidiš sebe v tej situaciji glede na tvojo osebno odgovornost za nastali problem?

· Kaj je temeljna težava v tej situaciji?

· Kdo je kaj rekel ali storil, da se je problem pojavil? (lahko sprašuješ po posameznih dejanjih in besedah tako, kot so potekale)

· Kaj v tej situaciji manjka, da bi se problem uspešno rešil?

· Kakšne rešitve si že preskušal/a?

· Kaj ovira te rešitve?

· Kako so se obnesli tvoji dosedanji poskusi rešitve?

· Kaj nameravaš še storiti, da bi se problem rešil?

· Na kakšen način ti lahko pri tem pomagam?

3. Ko o problemu razpravljaš, pazi na naslednje:

· Izogibaj se prevzemanja odgovornosti za rešitev problema (denimo: »moral/a bi …«, «problem je v tem, ker..«,). Raje vprašaj: »Kako gledaš na dogajanje?« V kolikor vidiš zadeve povsem drugače kot intervizant/ka, pa reci, denimo: »Zanima me, če bi lahko bilo tako ..« (in nato predstavi svoj pogled).

· Izogibaj se zmanjševanju pomena problema. Ne dajaj pripomb kot je, denimo: »Tudi mi smo imeli podoben problem in zelo enostavno smo ga rešili. Ali pa: »To sploh ni tak problem, saj ga lahko rešiš!«

· Sprašuj z vprašalnicami kot so kaj, kje, kako in kdo.
· Pomagaj članu/ici, da se osredotoči na to kaj lahko naredi sam/a in ne kaj lahko naredijo drugi.

NAVODILA ZA OPAZOVALCA
1. Tvoja naloga je, da pozorno opazuješ in poslušaš poslušati kaj se dogaja med obema akterjema. Govoriti ne smeš. Zapisuj si, da si boš lažje natančno zapomnil/a izrečene besede, geste in držo sogovornikov.

2. Med opazovanjem se sprašuj:

a. Kaj se dogaja med njima?

Se bojujeta; ne poslušata drug drugega; se želita prepričevati, presojati, pregovarjati ali razumeti? Zapiši vse kar je izrečenega ali narejenega in podpira tvoje sklepanje! 

b. Kaj naredi intervizor, da bi pomagal intervizantu sproščeno govoriti o problemu?

c. Česa intervizor ne počne, da bi  spodbudil intervizanta k pripovedi?  

d. Ali poskuša intervizant problem najprej opredeliti in šele nato iskati rešitve?  

e. Ali intervizor vztraja pri definiranju problema in šele nato išče rešitve zanj?

      Poleg vsega navedenega bodi pozoren tudi na posamezne ravni dogajanja pri akterjih: 

      Kaj se dogaja na kognitivni, emocionalni in kaj na vedenjski (akcijski) ravni.

Pri poročanju upoštevaj pravila povratnega sporočila (feedbacka). To lahko narediš verbalno ali pa v obliki pisnega poročila, ki ga morata dobiti oba akterja.
VPRAŠANJA ZA SKLEPNO RAZPRAVO
1. Katera izmed vlog je bila za vas najlažja?

2. Katere spretnosti dajanja povratnega sporočila (feedbacka) morate še vaditi?

3. Katere spretnosti morate še razviti za vlogo intervizanta?

4. Katere spretnosti potrebujete za vlogo intervizorja? 

5. S kakšnimi problemi se soočajo:  intervizor, intervizant in opazovalec? 

Na kakšen način jih je možno rešiti?

5. SKUPINSKO REŠEVANJE PROBLEMA
To metodo lahko uporabimo, kadar imajo vsi udeleženci enake informacije. Člani skupine morajo enako imeti možnost za sodelovanje. Zagotoviti je potrebno klimo, ki bo omogočala sproščeno delo. Poskušajte zmanjšati strahove, vrednotenje, grožnje in obrambno držo!

Pravila povratnega sporočanja (feedbacka):

1. Opisuje in ne ocenjuj. Osredotoči se na probleme in ne na ljudi.

2. Bodi konkreten in ne govori na splošno. 

3. Feedback daj takrat, ko ga je mogoče koristno uporabiti. Kadar je nekdo razburjen, zmeden, prestrašen ali obupan, nima smisla dodajati še novega stresa. Dogovorite se o času za dajanje feedbacka.

4. Dobro je dajati feedback v vnaprej določenem času. 

5. Če je le mogoče, daj feedback takrat, ko je mogoče njegovo vsebino preveriti v skupini. 

6. Uporabljaj jasna »jaz« sporočila, posebej še, kadar izražaš kritiko ali čustva.

Pravila »poštenega bojevanja«

1. Udari »nad pasom«

Kritiko je treba slišati, sprejeti in jo upoštevati. Lahko pride do tega, da se v skupini izreče nekaj takšnega, kar je za posameznika trenutno preveč boleče. Morda takrat ne bo sposoben vsega razumeti in upoštevati.

2. Vadi dobro presojo primernega časa

Ne skladiščite užaljenosti! Ne načenjajte »vročih« tem, ko gre delo v skupini že proti koncu.

3. Bodi jasen

Sporoči svoje nezadovoljstvo tako, da preprosto uporabiš »jaz« sporočilo, ki pove, da so to tvoji pogledi, tvoji občutki. 

Reševanje problema

1. Popolnoma izključite vsako vrednotenje.

2. Vsak član naj postavi kar največ vprašanj v zato odmerjenem času, ne da bi karkoli kritiziral. 

3. Izogibajte se čakanju na nove ideje; takoj, ko je imate eno, razvijte novo, ki izhaja iz prve tako, da jo le nekoliko spremenite.

4. Ne bodite zadržani, pomembna je količina idej! 

5. Naslednji dan se udeleženci ponovno srečajte in evalvirajte dogajanje.

6. DOKUMENTACIJA O INTERVIZIJSKEM DELU
6.1. INTERVIZIJSKO POROČILO (SHEMA) 
G L A V A

Datum:

INTERVIZIJSKO POROČILO

1.  OKOLIŠČINE INTERVIZIJE

1.1. Kdaj in kje je bilo intervizijsko srečanje, trajanje

1.2. Vloge sodelujočih

1.3. Metoda/tehnika po kateri je intervizija potekala

2.  PREDSTAVITEV PROBLEMA

2.1. Opis problemske situacije interrvizanta

2.2. Jasno formulirano intervizijsko vprašanje

3.  ANALIZA PROBLEMA

 Potek obravnave intervizijskega vprašanja

 Opis interakcij med sodelujočimi 

4. REFLEKSIJA

 4.1. Klima na intervizijskem srečanju

 4.2. Opis doživljanja udeleženca/ke oz. poročevalca/ke (s poudarkom na emocionalni 

         ravni.
5. EVALVACIJA

5.1.  Konkretna in uporabna spoznanja, kaj sem se naučil/a: o možnih alternativnih   rešitvah konkretnega problema, o stroko, o interviziji ipd.
5.2.  Kako bom ta spoznanja uporabil/a v prihodnje.  

6.2. INTERVIZIJSKI DOGOVOR
Skupina vedno sklene intervizijski dogovor v pisni obliki. Ta potem ves čas trajanja  intervizije zavezuje člane, da upoštevajo načela poklicne skrivnosti. Le na takšen način je možno zagotoviti varno klimo za vsakega člana skupine posebej.  

Glava institucije oz. ime in naslov intervizanta
INTERVIZIJSKI   DOGOVOR

Sklenjen dne ………….., v …………………………. med  .……………………………

  …...........................................................  ki, bomo v času od …… do …………………

delovali kot intervizijska skupina. Pri tem bomo dosledno upoštevali vse, o čemer se bomo pred začetkom intervizijskega procesa dogovorili in s tem dogovorom tudi podpisali. Ta dogovor ureja medsebojne odnose in način  medsebojnega sodelovanja članov skupine.

1. Organizacija intervizije

2. Vsebina intervizije
3. Pravila vedenja

4. Cilji intervizije

a. Cilji skupine

b)   Osebni cilji

5. Kaj pričakujem od intervizijskega procesa na naslednjih področjih:

a) Učenje ……………………………………………………………

b) Podpora ………………………………………………………….

c) Osebna rast ……………………………………………………….

d) Učenje spretnosti socialnega dela

Podpisi: 

Intervizanti – člani skupine:
Op. Dogovor podpišejo vsi, ki sodelujejo v skupini.

6.3.  EVALVACIJSKO POROČILO 
»Glava« - intervizant/ka 
Datum:

EVALVACIJSKO POROČILO O INTERVIZIJI
1. Okoliščine intervizije

1.1. Kje je intervizijska skupina delovala in s kakšnim namenom?
Kdo je v skupini sodeloval, morebitna odsotnost članov?
2. Potek dela v intervizijski skupini

2.1. Kje in kolikokrat se je skupina sestala?
Vloge članov skupine

Metode in tehnike pri intervizijskem delu

Vrste problemov, ki jih je skupina obravnavala kot intervizijska vprašanja

Prevladujoče vzdušje v intervizijski skupini

Kako je sodelovanje v intervizijski skupini vplivalo na odnose med člani (kooperativnost, zaupnost, interakcije in komunikacija)?
3. Kaj sem se s pomočjo intervizije naučil/a 

3.1. o praksi socialnega dela

· o uporabnikih storitev socialnega dela in njihovih problemih

· o institucijah, v katerih delo poteka,
· o spretnostih socialnih delavcev,
· o problemih, s katerimi se socialni delavci (mentorji) najpogosteje srečujejo?
      3.2. o metodi supervizije oz. interviziji

      3.3. o sebi

· kakšni problemi uporabnikov me spravljajo v stisko (občutljivost, ranljivost)

· v kakšnih situacijah čutim nemoč

· na kakšen način in kako uspešno postavljam meje, v kakšnih primerih imam s tem težave

· kako me vidijo drugi – kolegi, člani intervizijske skupine 

· kako me vidijo uporabniki

· kako vidim sebe, katere so moje močne strani in šibke točke

· kaj lahko storim za odpravo šibkih točk.
      3.4. Od koga sem se največ (na)učil/a?
4. Kaj sem sam/a prispevala intervizijski skupini? 

4.1.  Stopnja aktivnosti, vrste problemov, ki sem jih posredovala skupini, podpora kolegom, odprtost ipd.)

4.2.  Kaj so se drugi lahko (na)učili od mene?
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