Intravisio:
Un model d’analisi de la
practica professional










La revisi6 i coordinacié dels continguts d’aquesta publicacié ha
anat a carrec de Plataforma Educativa

Redaccio: Dr. José Daniel Fierro Arias

EDICIO
Abril de 2021

DISSENY DE LA COL-LECCIO
Plataforma Educativa

IMPRESSIO
Edici6 digital

DIPOSIT LEGAL
DL Gi 1064-2021

[@losle

L'obra s’ofereix segons els termes de llicéncia publica de creative
commons (d’ara endavant “ccpl” o “llicéncia”). L'obra esta protegida
per la llei espanyola de propietat intellectual o qualsevol altra norma
aplicable. queda prohibit qualsevol us de I'obra diferent del que au-
toritzi aquesta llicéncia o disposin les lleis de propietat intellectual.
L’exercici de qualsevol dret sobre I'obra comporta que accepteu les li-
mitacions i obligacions d’aquesta llicéncia i hi consentiu. El llicenciador
us cedeix els drets continguts en aquesta llicEncia, sempre que n’ac-
cepteu les condicions que hi sén presents.



Intravisio:
Un model d’analisi de
la practica professional

PLATAFORMA EDUCATIVA






Introduccio

A mitjans de I'any 2009, les persones responsables dels dife-
rents serveis gestionats per les entitats membres de Platafor-
ma Educativa, varem iniciar la construccié d’un model propi de
suport a la practica educativa que desenvolupaven els equips
d’atencio6 directa.

Aquest procés es va iniciar reflexionant en torn a la funcié de la
supervisio i les diferents modalitats en les que s’utilitzava dins
els serveis: Supervisio clinica de casos, supervisié d’equip i su-
pervisid vinculada a una tematica especifica.

Les conclusions d’aquella reflexioé ens varen portar a pensar que
calia un procés complementari a la supervisio, focalitzat en el
funcionament de I’equip com a sistema viu i amb una constant
interrelacio dels seus membres.

Fruit d’aquesta inquietud varem tenir accés al treball de la Mar-
tina Erpenbeck i al model de la intervisio. Aquesta proposta, cen-
trada en la collaboracié entre professionals que exerceixen un
mateix rol i funcions ens va resultar molt interessant i suggerido-
ra. Ens va conduir a pensar que era possible desenvolupar una
metodologia que permetés als equips obtenir una visio interna
diferent i millorada, a partir d’una identificacié conjunta dels di-
ferents sistemes que envolten la dinamica del grup.

Aixi doncs, partint d’aquesta proposta, varem iniciar la construc-
ci6 d’'un model propi, destinat a que els diferents equips dispo-
sessin d’un entorn on reflexionar sobre la practica educativa, al
marge dels espais de reunié d’equip i en parallel a les sessions
de supervisio. A aquest espai d’analisi collaboratiu el varem
anomenar Intravisio.

Professionals d’un mateix servei, recurs o equip, que amb dife-
rents rols i funcions, comparteixen un espai de confianga, escol-
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ta i analisis orientat a la construccid de ponts entre els subsiste-
mes interns de I’equip. Aix0 els ha d’acompanyar en la millora de
les dinamiques relacionals entre els seus components aixi com
també a obtenir una major informacié sobre com la seva relacié
com equip intervé en la millora de la practica educativa que des-
envolupen dins els serveis.

Aquest llibre és el recull d’aquests més de 10 anys de feina feta,
d’'implantacié d’un model propi que ens havia de permetre un
pas endavant en la reflexio vers la practica educativa.

Aquesta ens ha donat I'oportunitat de revisar la metodologia i
generar propostes i recomanacions que han de permetre I'ac-
tualitzacié del model i la seva consolidacié com una metodologia
valida per a la millora del funcionament dels equips d’atenci6 a
les persones.

Aixi també considerem que ara és el moment d’obrir aquesta ex-
periéncia a tothom que la vulgui incorporar als serveis o entitats
on desenvolupa una tasca d’atencié a persones.

Ricard Calvo Pla

Sotsdirector General Plataforma Educativa
Responsable de I'’Area de Gesti6 del Coneixement
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1. La contextualitzacio de la intravisio en

el marc de la supervisio, la intervisio i el
treball terapeutic i d’equip

Quan escoltem el terme intravisio potser I'associem de primeres
a ‘una visio cap a l'intern’ o ‘una mirada cap a dins’ d’'un mateix
0 mateixa o algun lloc on un pertany o es troba. Cal dir d’inici que
crida I'atencié que no és un terme que abundi en referéncies
en el camp de les ciéncies del comportament i I’educacio: fent
recerca sobre el seu significat i aplicacions, no en trobem gaires.
Certament, la idea o el concepte de ‘visié interna’ o ‘mirada cap
a dins’ es pot referir a multiplicitat de temes o aspectes, i per
tant d’arees de coneixement, des de les ciéncies fisiques i biolo-
giques fins a la filosofia i les tradicions espirituals.

Crida també I'atenci6 que el trobem utilitzat com a nom de pro-
jectes, companyies, marques, etc. tot i que sovint no esta asso-
ciat a I'arrel literal del terme. Destaquem algunes troballes que
intenten explicar el seu significat en arees diverses.

I. En el cas de la filosofia, trobem en primer terme per exemple
que Cornford (1976), autoritat en el camp de la filosofia grega,
explica que Socrates va descobrir que la verdadera persona
humana no és el seu cos, sind la seva anima; entenent per
aquesta la facultat d’intravisio, la capacitat de distingir entre
el béiel malitriarinfalliblement el bé, i que equival al reconei-
xement del verdader jo, conduint al coneixement d’un mateix.
Aixi doncs, aquest filosof entén la intravisi6 com un mode de
descobrir-se un mateix, una visio desenvolupada de si mateix
(Pizzolo, 1997).

De la mateixa manera, el fildosof i musicoleg francés contem-
porani Vladimir Jankélévitch defineix intravisi6 com una con-
dicio sensorial que possibilita una mirada ‘entre’ les coses
i ‘dins’ del subjecte, de la persona; aquella percepcioé d’allo
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desconegut d’'un mateix, el ‘no-sé-qué’ d’un i de les coses que
requereix, i a la vegada provoca, aquesta dot de la intravisio
(Calabrese, 2008).

. D’altra banda, la idea d’intravisi6 com a mirada interior, cap
a dins, o contemplacié del propi ser també es troba present,
com avangavem, en les cosmovisions de diferents sistemes
culturals i d’espiritualitat. Per exemple, en la praxis hindu la
intravisié constitueix una técnica que permet completar, veri-
ficar i fructificar la missio i I'esforc huma d’experimentar la
totalitat de les coses i la realitat des del mon propi, sense
limits ni errors. Arrelat en aquest sistema de creences, a nivell
aplicat trobem també un seminari anomenat Intravisio (visié
interna), que dona als aprenents al llarg de diferents sessions
I'oportunitat de diferenciar la veu de la intuicié d’altres veus
que podem tenir al cap i confiar en ella; a partir de lectures
psiquiques intuitives basades en tres principis essencials:
romandre quiet/a, escoltar i deixar anar, passant després a
I’accié. D’aquesta manera la ment conscient es vincula amb
la ‘veu verdadera’ de la raé interna (Seminario Vision Interna,
2017)%. En aquest cas, ‘intravisid’ es veu relacionada amb al-
tres categories i capacitats com la intuicio, la reflexio, la quie-
tud o ‘la veritat interna’, entre d’altres.

Parallelament, Arglelles (2005), parlant del coneixement de
les cultures antigues sobre els cicles del temps, la ciéncia i les
matematiques - en particular, de la cultura maia - identifica
la intravisi6 amb un dels miiltiples mitjans per arribar a la
veritat, juntament amb la intuicio directa, I'’experiéncia i la
revelacid; semblant a com es fa amb la contemplacio i el sentit
comd.

Lautor explica que aquests processos es complementen amb
d’altres com I'estudi, la investigacio, I'experimentacio i la com-

provacié o examen d’aquesta veritat.

1 Enllag Seminari Vision Interna: https://seminariovisioninterna.weebly.com

queacute-es-el-seminario-visioacuten-interna
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[ll.Finalment, altres mencions del terme intravisio les trobem en
I’ambit de I'arquitectura i les arts. Per exemple, analitzant el ti-
pus d’obres exposades a una presentacio de pintures anome-
nada Intravisié de I'artista Anabel Jujol (Ajuntament de Sant
Joan Despi, 2018; Galeria Antoni Pinyol, 2011), es pot apreci-
ar que l'artista exposa en les seves creacions pictoriques una
mena de ‘radiografies’ sobre aquelles coses que no es veuen,
que es troben més enlla de la superficie de les obres, pero
que es poden visualitzar en ser expressades en una obra; com
a reproduccié i simulacié de possibles relacions o integracio
entre realitat i ficcio o illusio, o bé com a evidéncies d’estruc-
tures i connexions entre els pensaments, els sentiments i les
sensibilitats humanes?2.

Magli (2011), per la seva banda, refereix la intravisié com un
regim visual que s’obre quan es consideren els forats i altres
esquincos de les construccions com a objecte d’estudi, i que
condueixen a un ‘interior protegit’ que resta amagat o no ofert
a la vista, negat a la mirada estranya. A diferéncia d’elements
com portes o finestres, que constitueixen llindars entre dos
espais accessibles, els forats son accés a “un espai intern i
ocult, passatge abusiu sovint, i per tant illegal, que s’obre a
una zona prohibida”, que assenyala la mirada, la visio, a una
nova forma d’espacialitat.

Referéncies a ‘intravisio’ en el camp psicologic

La definicidé esmentada sobre aquesta categoria com a mirada
conscient interior, la trobem referida en algunes entrades troba-
des en fer una recerca general i exhaustiva més referida a les
intervencions psicologiques o educatives i les relacions interper-
sonals a diferents contextos. Com hem dit abans, no n’hi ha gai-
res, i per tant podriem considerar que intravisié no resulta una
categoria en Us i d’estudi gaire desenvolupada.

2 Enllag a Youtube sobre I'exposicio “Intravision”:
https://www.youtube.com/watch?v=zB_Wc-tALjA
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En aquest cas, trobem dues referencies rellevants:

1. El psicoleg i coach Richard Frenkel anomena intravisio a la
mirada interior i la visualitzacio d’allo que succeeix dins d’un
mateix o una mateixa; constituint un espai temporal de re-
flexio profunda per visualitzar el que s’ha fet durant el dia,
descansar la ment, ordenar les idees, carregar-se d’energia i
programar el que es fara 'endema. Aixi doncs, la intravisio té
la funcié de possibilitar a la persona identificar quines sén les
seves idees erronies, condicionants d’'una manera correcta
de pensar; idees que normalment han sigut imposades per
mandats familiars, situacions passades o pels excessos del
tipus de societat en qué es viu, i que impedeixen avancar cor-
rectament en determinades arees (Frenkel, 2020).
D’aquesta manera, la intravisio seria la base de I'ordre diari
que produeix pau, calma i alleujament per viure millor. Lau-
tor diu que la intravisi6 es pot aprendre i entrenar mitjangant
programes educatius integrals, formadors d’habits de vida sa-
ludable (com els que ofereix ell mateix).

2. En el camp del lideratge d’ambit empresarial, O’'Donell (2008)

parla de la intravisi6 com una capacitat i qualitat personal
per veure’s a si mateix o mateixa, tenir equilibri i consciéncia,
per part del o la lider o qui pretén ser-ho. Un bon o una bona
lider ha de tenir capacitat de posar-se al centre de les situa-
cions i observar objectivament, per tenir una visio sistémica i
prendre decisions precises i encertades; a més de forca per
desenvolupar relacions saludables i crear ambients de confi-
anca i respecte.
A aix0 s’hi afegeix la capacitat supervisora (visié des de dalt)
per donar instruccions explicites en moments critics; pero
sent un bon ‘intervisor’ en moments no critics, amb una mira-
da més ampla i capac d’involucrar, inspirar i fer participar la
gent (Portafolio, 2008).*

3 Consultat a: http://richardfrenkel.blogspot.com/2020/04/intravision.html
4 Consultat a: https://www.portafolio.co/economia/finanzas/quedaron-sabelo-
todo-carisma-e-interes-empleados-aprenda-lider-crisis-227924
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Amb aquest darrer exemple es posa de relleu la importancia
de termes que s’associen a intravisio en el context del treball
grupal i organitzacional; concretament, supervisio i intervisio.
Ala comprensi6 de la intravisio en aquests ambits de treball i
en relacio a aquestes categories dediquem I'apartat seglient.

Finalment, resulta oportl per semblanca fer esment del ter-
me introvisio en el camp de la Psicologia. Pel que fa a la teo-
ria de la Gestalt, es refereix a aquella percepcio sobtada que
es té quan totes les parts d’una totalitat s’integren i vinculen
amb aquesta totalitat organitzada; un dels principis basics
d’aquesta perspectiva teorica.

Per altra part, en el camp de la psicoanalisi la introvisié és la
captacio o percepcid precisa a qué arriba la persona atesa
del significat de les idees, els motius i els records recobrats
des del pla inconscient; el moment en qué es dona aques-
ta claredat en el pla conscient (Glosarios Servidor Alicante,
2018). Com veiem, s’apropa d’alguna manera al significat de
la intravisio, en tant que refereix una mirada d’allo que és a
dins, d'alguna cosa que estava amagada o no accessible a la
consciéncia i s’arriba a descobrir en un moment determinat.

Totes aquestes definicions i referéncies ens fan apostar per
I’is d’aquesta categoria per anomenar el treball que anem
explicant al llarg d’aquest llibre. També permetra justificar la
proposta metodologica i concloure a partir de les particula-
ritats que comporta el treball d’assessorament entre mem-
bres d'un mateix I'equip.
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1.1.INTRAVISIO, INTERVISIO | SUPERVISIO

Expliguem de manera succinta les generalitats d’aquests tres
conceptes, especialment dins de I'ambit del treball organitzacio-
nal i de I'atencio a les persones.

A. La intravisio

En el marc del treball d’equip en intervencié social amb per-
sones desfavorides, en situacio d’exclusio social o en risc de
patir-ne, es pot proposar la intravisio com un espai de reflexio
de la practica professional, d’assessorament i suport entre
professionals d’'un mateix equip, des d’una relacié d’horit-
zontalitat.

Aquest model d’actuacié sorgeix de la revisié dels estandards
d’avaluacio i de I'analisi de la intervencio realitzada a cada un
dels serveis de les entitats del grup Plataforma Educativa, i la
necessitat de disposar d’un espai de treball per desenvolupar
una analisi més profunda de la intervencié professional i la
dinamica dels equips.

Es pretén que aquest espai serveixi per:

1. Posar en comu el sentir de I'equip; parlant de temes, ca-
so0s, situacions, vivéncies o dificultats que preocupen els
individus o a I’equip conjuntament, escoltant i sent escol-
tat o escoltada alhora pels altres, i aixi ‘descomprimir’ pos-
sibles tensions o malestars que puguin estar experimen-
tant les persones treballadores dels centres i serveis. Per
desenvolupar la dinamica d’aquest espai de manera reei-
xida resulten fonamentals la cooperacié, la confianca i la
confidencialitat per part de totes les persones participants.

2. Aixi mateix, la intravisioé permet augmentar 'autoestima i la
capacitat de cura de I'equip i els seus membres. En com-
partir de manera transparent i sincera les emocions experi-
mentades, els dubtes sobre la propia accio i la interpreta-
cio de les situacions que es viuen, I'accio s’adreca a buscar



solucions, reforgos i noves interpretacions, entre d’altres,
que donin seguretat, possibilitats de majors i noves valo-
racions de la feina propia i aliena, o nous enfocaments per
visualitzar i/o reconduir la intervencio professional futura,
sempre buscant la millora. Tot aixd comporta i afavoreix,
al seu torn, la millora de la comunicacio i I’escolta activa.

3. Reflexionar de manera individual i conjunta; a partir de la
dinamica fomentada i establerta (explicada en el proper
capitol) per a guiar la discussio i les possibilitats d’assesso-
rament mutu, pero sent un espai dissociat de la gesti6 i/o
de la presa ‘final’ de decisions, les quals es prenen en les
reunions d’equip. Fer aquesta dissociacid clara facilita als
membres de I'equip centrar-se en els temes i les idees que
han d’aportar un nou punt de vista a la situacié plantejada.

4. Es pretén també que tot I'anterior faci aflorar o faciliti la
construccio d’estratégies, noves practiques i potencialitats
de I'equip i dels seus i les seves membres; sempre des del
seu saber i la utilitzaci6 conscient i reflexionada del mateix.

5. La creacio d’una xarxa interna, amb la qual s’aconsegueix
solidaritat entre companys. Els membres del grup es van
coneixent cada vegada més i es va constituint en les seves
sessions una base de suport per a la vida professional.

La intravisi6 s’arrela en el concepte i la metodologia de la
intervisié, assessorament entre professionals de diferents
equips i d’arees semblants. També té influéncies de les con-
ceptualitzacions i perspectiva aportades pels grups Balint,
de presentaci6 de casos dificultosos en I'ambit médic, psico-
terapéutic i psicoanalitic per a la seva reflexié i per treballar
els sentiments que genera en els i les professionals implica-
des. Ambdues questions s’expliquen en apartats seguents.

En general, per poder posar en practica la intravisié resulta

[N
o1

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



=
(e}

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

necessari que cada persona que hi participi conegui de mane-
ra clara i a fons la metodologia d’intervisié, tot i que després
per a les sessions d’intravisio aquesta es vegi adaptada a la
realitat i al taranna de cada equip. En aquest sentit, i pel fet
que es dona entre professionals d’'un mateix equip, és que
adquireix un caire propi, que es diferencia de la intervisio.

Aquesta practica es va implementar a les entitats del grup
Plataforma Educativa en determinats periodes des del 2010,
amb la voluntat de qué cada equip de professionals disposi
d’un espai de treball per desenvolupar aquesta analisi més
profunda de les seves intervencions amb les persones ateses
i de la dinamica dels equips de treball. A partir de I'any 2013
s’ha anat consolidant la intravisié en la majoria dels equips
de les entitats del grup; tot i que a determinats centres i ser-
veis ha quedat en suspens de manera indefinida, o bé no s’ha
aplicat per diversos motius o complicacions.

Sorgeix de la visualitzacio reflexionada de I'existéncia de la
gran quantitat de saber i potencial que hi ha en les persones
professionals i equips que treballen en els diferents centres i
serveis del grup, perd que sovint no es té en compte, i que es
pot compartir. Llavors la intravisié es va veure en aquell mo-
ment com una manera de posar en valor i evidéncia ‘allo que
se sap i que no se sap que se sap’, que resulta més del que
es pensa, i com una forma de compartir-ho.

Per implementar-la, es van obrir diverses maneres de fer, per-
metent que alguns equips parlessin de casos de persones
ateses concretes i altres de temes que es repetien entre ca-
sos, 0 bé de temes sobre les persones professionals i com a
equip; perd sempre a partir d’allo que el propi equip i els seus
i les seves integrants consideressin, de manera autodetermi-
nada. | partint, alhora, de la necessitat d’obrir més i/o noves
mires sobre aquestes qlestions, mitjancant una ‘metavisio’
que podia ser justament donada per les propies persones que



constitueixen el grup de treball; idonies pel fet de compartir
i ser part del context de la resta, per moure aquest saber i
aprofitar el seu potencial.

Els propers capitols s’adrecen a aprofundir i detallar aquesta
practica en una diversitat de serveis, aixi com a explorar els
resultats que ha tingut la seva aplicacio.

. La intervisio.

Erpenbeck (2001) la defineix com una forma d’assessora-
ment sistematic entre iguals, habitualment professionals de
I’ambit social, que serveix per reflexionar sobre situacions i
processos sorgits de I'exercici de la practica laboral quotidia-
na, amb la finalitat de fer-los transparents i clars.

Aquest espai especific de reflexié permet visualitzar la propia
praxis professional des de lluny o amb certa distancia, fora
del context de pressio en qué s’intervé o es prenen decisions,
amb major consciéncia i ajudant a fer Us del potencial dels re-
cursos dels i les professionals per desenvolupar idees i estra-
tégies. Diverses recerques confirmen els efectes de I'aplicacio
de la intervisi6 en la millora de la motivacio i la satisfaccio, i
en la disminucio de la carrega laboral i la percepci6 d’aquesta
disminucié alhora.

'autora citada diu que la intervisid permet i té per objectiu
crear xarxa, amb la qual els i les membres del grup creat es
poden coneéixer cada cop més, dins d’una atmosfera que ser-
veix de base per a solidaritzar-se i donar-se suport per a la
vida professional, facilitar contactes i intercanviar informacio
eficacment. Les persones que participin en la intervisié han
de ser de la mateixa professié o amb treballs d’ambits sem-
blants, tot i que pot contemplar amplitud pel que fa als contex-
tos o institucions on treballin. Com s’ha dit, a diferéncia de la
intravisio, I'assessorament es donara entre professionals de
diferents equips de treball o serveis, no del mateix; i a més,
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en el cas de la intravisio, els i les professionals tenen rols
diferents, que d’alguna manera ‘s’esborren’ per parlar en un
pla d’igualtat i potser més personal, de manera potser més
marcada que a la intervisio, pel fet de treballar plegats. Aixi
mateix, en el cas de la intravisio, els rols habituals sén els
proposats per la intervisio, perd se’n poden proposar altres
d’acord a la situacié i la finalitat concretes. Justament, amb
I’objectiu d’evitar formar jerarquies i responsabilitats individu-
als propies en aquesta dinamica, s’emfasitza anar canviant
els rols al llarg de les sessions, tant en el cas de la intervisio
com, i més, de la intravisio.

En ambdés casos, aquest nou grup s’estableix sense jerar-
quies i principalment per a presentar problemes o casos que
produeixen insatisfaccid, problemes laborals de dificil solucio
o no clarificats, si s’experimenta insatisfaccio professional i es
vol reflexionar sobre el treball, o si es té curiositat per apren-
dre coses, ampliar I'horitzd laboral i plantejar-se nous reptes.
Sabent que els i les collegues de qui es reben diferents punts
de vista passen per situacions semblants, i hom pot descan-
sar i enfortir-se emocionalment. A més, I'assessorament do-
nat i rebut no estara condicionat a haver pagat o esperar res
més. De la mateixa forma, la intervisié serveix per desenvo-
lupar estratégies per aplicar en el treball i per fer practiques
de gestio de conflictes, un cop el o la professional ha tornat
al propi equip.

Algunes recerques confirmen que la practica de la intervisio
permet assolir un determinat nivell de qualitat professional
(p.e., Wender, 2010; Vera i cols., 2009, Rico i cols.. 2009),
tenint com a consequiéncia un increment en la efectivitat del
treball realitzat pel personal treballador, entre d’altres be-
neficis. Erpenbeck (2001, p. 57) adverteix que no hauria de
ser considerada “com una solucié d’emergéncia ni com una
solucio barata; hauria d’entendre’s com una veritable forma



d’autosuficiéncia”, ja que I'activacié del potencial dels mem-
bres permet assolir un desenvolupament personal i laboral
més alt, en una praxis iniciada i sostinguda pels mateixos i
mateixes, i amb un marc d’accié creat amb flexibilitat.

També altres autors i recerques sostenen que on es practica
la intervisi6 es troba major satisfaccio a la feina, la carrega
laboral disminueix i augmenta la motivacio; entre d’altres be-
neficis addicionals. Per exemple, Staempfli i Fairtlough (2019)
troben que la intervisio resulta una aproximacio i enfocament
atil per incorporar la practica reflexiva dirigida per parells o
iguals, companys i companyes, a partir de les troballes ob-
tingudes en investigar sobre els impactes de la introduccio
de la intervisi6 entre estudiants i posteriorment professionals
del treball social. Per la majoria d’aquestes persones, aques-
ta practica oferia contencié emocional, eixamplava les seves
perspectives i millorava habilitats per a la propia intravisio.
També el compromis entre participants i I’'habilitat dels o les
facilitadores (persones encarregades o acompanyants) per a
modelar el procés intervisiu van ser factors contribuents a la
varietat de les intravisions viscudes, i I’enriquiment obtingut a
partir d’elles. Aixi mateix, les persones estudiades van identi-
ficar diversos impactes positius en el seu desenvolupament i
practica professional, com els abans esmentats.

La conceptualitzacio, la metodologia i I'aplicaci6 de la intravi-
sid que plantegem en aquest volum comparteix la majoria dels
trets i finalitats explicats sobre la intervisio, ja que es basa en
ella; tot i que amb diverses matisacions que hem anat expli-
cant i assenyalem més endavant també, a partir de les idees
recollides amb les persones entrevistades, que mostren les
seves particularitats, essent un procés i procediment que es
fa entre persones que sovint treballen ‘colze a colze’. Aixo pot
comportar particularitats que pretenem conéixer preguntant
als i les protagonistes d’aquestes interaccions.
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C. La supervisio

En relacio a la supervisio, interessa dir aqui que en el camp
de la intervencio social es concep, segons Quilez (2018) com
un suport cap a les persones professionals, concretada en
revisar la feina realitzada i els sentiments que I'acompanyen.
També es pot concebre com un espai de renovacié i una mena
de formacié permanent d’aquestes persones per fer dita re-
visi0, contrastant els marcs conceptuals o teodrics en qué es
basa, amb la practica laboral quotidiana; i aixi permetre una
major seguretat i satisfaccioé en el desenvolupament de I'exer-
cici professional, millorant I'efectivitat i la qualitat de la feina
(Puig, 2014; Aragonés, 2009; Vera i cols., 2009).

La reflexié sistematica feta sobre I'accio professional no com-
pleix funcions de control, sind que serveix per canalitzar les
questions no solucionades, preguntar, exposar dubtes, crear
conflicte - en el sentit de generar alternatives o questiona-
ment - i permetre que flueixi el que els i les participants pen-
sen i senten, mentre que la resta del grup i la persona super-
visora ho faciliten i escolten (Puig, 2009).

En aquesta i altres fonts s’insisteix en qué la supervisié no
‘dona’ solucions o eines per si mateixa, sind que és un mit-
ja perqué els i les professionals desenvolupin la seva propia
competéencia, fent I'esforc de revisar la seva accio i es dispo-
sin a invertir en el seu propi benefici. Ruf (2006, p. 31) afegeix
que es conforma com “un recurs preventiu d’higiene mental
pels técnics i técniques que atenen persones amb risc de pa-
timent psiquic, de dependéncia i d’exclusié social”.

Referint-se a la supervisié en general, Hernandez (2000) in-
sisteix en el seu caracter d’assessorament sistematic i orien-
tatiu per desenvolupar un aprenentatge autonom i de forma
continua, en qué la persona que supervisa fa mediacié en
aquest procés, i ajuda a integrar els diversos sabers, de dife-



rent naturalesa. Diu també que en els ambits laborals dona
resposta als variats requeriments que planteja el treball en
equip, a la creativitat i el gaudi que pot oferir la feina desenvo-
lupada i a I'excelléncia en els recursos humans.

La persona supervisora n’és una técnica i experimentada,
aliena a 'organitzacié que ajuda en aquest recorregut a les
persones en el seu treball, acompanyant-les en la resolucio
dels problemes i conflictes de les interaccions professionals.
Puig (2009) també diu que el supervisor o la supervisora no
té funcions de direccid, coordinacié o control, sind més aviat
de foment i ‘facilitacio’ per assolir determinades finalitats. La
posicié de relativa distancia d’aquesta persona de les funci-
ons i les problematiques laborals, es tradueix en una oportu-
nitat per les persones supervisades de descobrir les propies
maneres de reaccionar o actuar, fortaleses, potencials i pos-
sibilitats. Des del punt de vista de Ruf (2006), les preguntes
i suggeriments que fa aquesta persona creen un model per
a que els i les professionals aprenguin a qiiestionar-se amb
esperit critic i étic 'atencié donada a les persones.

Tal i com passa a la intervisid i la intravisid, es pot donar el
tractament de casos individuals sobre persones ateses o bé
I'efecte que tenen sobre la intervencio realitzada amb aques-
tes, les diferents situacions que I’envolten i altres factors o
situacions institucionals. A més, la supervisid pot fer-se de
manera individual o grupal, considerant que en equips d’aten-
ci6 primaria o social, interessa més la de tipus global (Puig,
20009).

Com podriem inferir, la intervisio i la supervisido es comple-
menten, ja que, d’'una banda, el grup d’intervisid pot estar
passant per conflictes, situacions dificils o0 moments compli-
cats que fan adient demanar ajuda a la persona supervisora
de I'organitzacio, o bé, a una d’externa, mentre s’enfronten
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les dificultats o bé després. Per un altre costat, la intervisio
pot reforcar la supervisio en tant que suposa estalviar temps.
Erpenbeck (2001, p. 51-52) esmenta que, a més, en el tre-
ball social la reflexio no és domini exclusiu de la supervisié
professional, sind que és present a cada individu, cada in-
teraccio i a la totalitat del grup. Per aix0, a les sessions de
treball seria ‘inevitable’ que es comparteixin els pensaments
i sentiments de les persones que participen, i si aquestes tro-
bades es planifiquen i s’organitzen, la reflexié pot produir-se
de manera sistematica i protegida. D’aquesta manera, la per-
sona supervisora exerceix com facilitadora dels diversos as-
soliments que permeten desenvolupar I'expertesa de I'equip.

Habitualment, a I'inici del treball de grup la persona supervi-
sora sol proporcionar, facilitar o proposar un marc, una me-
todologia o una técnica per dur-lo a terme; i els grups d’inter-
visio solen optar per continuar el seu treball com a tals quan
la supervisié no és necessaria, de manera auto-organitzada i
establint i concretant la forma de dur-la a terme; tot i que so-
vint utilitzant técniques propies de la supervisié professional.

Insistiriem finalment en la importancia que prenen tots
aquests elements quan la ‘supervisié entre iguals’ es fa entre
persones que treballen juntes o pertanyen a un mateix grup o
centre de treball.



1.2.ELS GRUPS BALINT | ELS CERCLES DE TERAPIA

Com hem dit, un altre referent principal de la intravisié sén els
grups Balint de treball. La feina grupal, tant en I'ambit clinic com
d’altres d’atencié a persones, esta historicament arrelada de
manera clara en les conceptualitzacions i dinamiques d’aquests
grups. Es clar, d’altra banda, que la proposta metodologica d’Er-
penbeck es basa al seu torn en les sessions dels grups Balint.

La seva dinamica i metodologia es basa en els seminaris de
formaci6 psicologica que Michael i Enid Balint, metges psicoa-
nalistes, duien a terme des dels anys cinquanta a Londres amb
especialistes en formaci6; els quals no rebien llicons académi-
ques sind que es reunien amb un psicoanalista lider en grups pe-
tits per presentar i discutir casos, per centrar-se en els aspectes
emocionals del cas i els sentiments que genera en el o la trac-
tant (Salinsky, 2009; Ribé, 2012). Aquesta practica va evolucio-
nar cap a estudiar la relacié entre metge i pacient en el context
de les consultes ordinaries sostingudes (i no només per situaci-
ons excepcionals o emergents), amb la finalitat de poder donar
seguiment setmanal i al llarg dels anys als pacients i els seus
progressos; una continuitat que alhora permetia els membres
del grup sentir-se comodes amb la resta. Aixi mateix, I'objectiu
d’inici de Balint era “ampliar la sensibilitzacié i promoure I’'ente-
niment de la dimensié psicologica de la relacié clinica entre el
pacient i el metge” (Ribé, 2012, p. 16).

Els beneficis observats arrel d’aquesta participacié grupal sén
basicament:

1. Trobar un lloc segur on es pot parlar de les interaccions tingu-
des amb els pacients, amb persones que puguin empatitzar;
tenint en compte que tots els altres membres del grup han
estat en situacions semblants personalment.

Representa un alleujament i que s’experimentin de forma
menys ‘terrible’ les interaccions posteriors amb la persona
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atesa. El citat autor defensa que també aquesta experiéncia
grupal ajuda a evitar I'esgotament professional.

Els grups Balint encoratjaven i encoratgen més els i les prac-
ticants a veure les persones tractades com a essers humans,
producte de les seves interaccions i amb una vida propia fora
de la consulta.

Les i els membres poden gradualment assolir un nivell de
comprensio més profund dels sentiments dels consultants
i els propis. Adonar-se que determinats pacients i emocions
poden ressonar amb alld que estan vivint en les seves vides
(tant a nivell interna com relacional); cosa que pot generar
conflictes o problemes que el o la tractant pot aprendre a
evitar o reconvertir en avantatge terapéutic.

També resulta important la perspectiva aportada per Michael
Balint pel que fa a la consideracio i integracio de la cultura i
la relaci6 humana en la inicial relacié “metge-pacient”, que
ha fet que se’l consideri un referent d’interdisciplinarietat i en
la integraci6 i consideracio de la psicoanalisi en altres ambits
(Ribé, 2012); per exemple, en el camp de I'atencié social a
persones vulnerables o en condicions de vulnerabilitat.

Els grups Balint s’han estés per tot el mén amb la finalitat de
fomentar i desenvolupar el seu enfocament. Tot i els conside-
rables canvis teorics i técnics que ha sofert tant en el movi-
ment com en les dinamiques dels grups, encara es parla de
consens pel que fa als elements fonamentals que els consti-
tueixen (Tizdn, 2005; p. 454): I'intent actiu de crear un clima
de contencio, confianca, esperanca i comunicacié mdtua en
el grup, per un costat, i I'atencié especifica - encara que no
sempre explicita o directa-a les emocions del/a professional,
per l'altre. Constitueix encara una corrent que persisteix en
aconseguir una atencié sanitaria que atengui els consultants
i les seves families de manera holistica o global, atenent els



aspectes biopsicosocials integralment, i sense deixar d’incor-
porar ni considerar les millores tecnologiques, organitzatives
i organitzacionals, que incideixen en el camp de treball i la
praxis professional. Aquesta perspectiva també s’ha tingut
en compte per part de les direccions i responsables de les
entitats del grup Plataforma Educativa; rad per la qual resul-
ta fonamental explicar-la. Algunes de les seves dinamiques i
passes metodologiques i procedimentals les referim a I'apar-
tat seguent.

2. Metodologia de la intravisio i la seva po-

sada en practica

Com ja introduiem en el capitol anterior, a les sessions d’intravi-
si6 es porta una situacidé que preocupa a un membre de I'equip
de treball de forma vivencial i subjectiva. També es poden fer ar-
rel d’'un tema o problema que preocupa a tot I’equip, en la inter-
vencié i/o relacions amb individus, families, grups, institucions,
activitats dutes a terme, etc., encarregant-se’'n de la preparacio
un o una membre del mateix. En realitat, en el moment en qué el
cas, tema o problema el porta tot I'equip o gran part d’aquest, el
‘rol de la persona que porta el cas’ queda diluit.

Erpenbeck (2001) delimita ‘cas’ no com a temes geneérics o
experiéncies per descriure, sind en referéncia a persones con-
cretes i situacions que s’hi relacionen i que preocupen als i les
professionals; que els suposen preocupacions concretes o pre-
guntes per les quals no han trobat una solucié en la seva reflexio
personal; i aixi és com les entitats de Plataforma Educativa ho
conceptualitzen. Sobre allo que les situacions de malestar poden
representar pels i les professionals s’aprofundeix en un apartat
posterior; perd basicament es busca amb aquestes trobades
anar fent aportacions constructives que ofereixin una nova visié
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de la qliestio que preocupa, que sigui Gtil i ajudi a trobar soluci-
ons potencialment reeixides. Com s’ha dit, les persones que par-
ticipen a les sessions d’intravisio han de conéixer a fons aquesta
metodologia, implementada pels experts en aquest tema, princi-
palment Erpenbeck.

Les sessions d’intravisié es van implementar a totes les entitats
i equips del grup Plataforma Educativa de forma continua i pro-
gressiva entre els anys 2010 i 2012, amb la finalitat de reforcar
el treball en equip i I'enriquiment i la complementarietat entre
els seus membres; disposant d’un treball especific per aixo fora
del temps dedicat a les reunions d’equip, per desenvolupar una
analisi més profunda de la intervencié professional i la dinamica
dels equips. La intravisio s'impulsa des de la Direccié General del
grup com un eix estratégic i metodologic que ha de caracteritzar
tots els serveis que en formen part.

A les direccions dels centres i a les coordinacions técniques se’ls
va proporcionar, a l'inici de tot aquest periode, formacié basica
en el tema de la supervisié i la intervisié principalment, aixi com
documentacié técnica en relacié a com s’havien d’estructurar i
organitzar reunions d’aquesta mena. De manera general havien
de reservar dins dels calendaris laborals dels seus equips unes
dues hores mensuals per realitzar-les; instaurant-se d’aquesta
manera com una practica continua que ha permeés veure els
seus beneficis.

Tot i aix0, en determinats serveis i equips, i en periodes de con-
siderable durada, s’ha vist interrompuda per diferents motius,
com abans deiem. Alguns I’han aplicada de manera continua o
gairebé permanent en aquests més de deu anys; mentre que
d’altres han tingut periodes llargs en qué s’ha deixat de banda
per reprendre-la després; i d’altres no I’han représ des que es
van recollir-ne sistematicament els resultats a totes les entitats
del grup en qué s’havia implementat durant el primer periode.



Expliquem a continuacié diversos aspectes generals que cons-
titueixen o caracteritzen la intervisio i la intravisio, aixi com la
metodologia basica per dur-la a terme. Després, en el segient
capitol analitzem quins resultats ha aportat a diferents equips
de treball de les entitats de Plataforma Educativa; principalment
en termes de les dificultats i oportunitats que ha comportat la
seva implementacio al llarg dels anys, les necessitats, expecta-
tives i propostes de millora que es té amb aquesta practica, i
d’altres diversos aspectes relacionats amb la praxis intravisiva.
Per aprofundir en les particularitats i aspectes més rellevants es
fara I'aplicacié d’'una entrevista semi-estructurada a sis perso-
nes que han estat participatives durant la seva practica, sigui
que es continui fent o no en 'actualitat al seu centre o servei.

Distribucio de tasques i rols.

Tal i com s’ha implementat la practica en el grup Plataforma Edu-
cativa, tant els rols exercits com les tasques a dur a terme sén
canviants sessi6 a sessio de la intravisio, intentant evitar aixi la
formacio de jerarquies i responsabilitats individuals, o que les
persones participants puguin desenvolupar noves i diverses
competéncies i rols, entre d’altres. Tot i que poden variar, afe-
gint-se’n de nous o modificant-ne les funcions principals, normal-
ment els rols soén:

A. Amfitriona: Es la persona responsable de I’entorn on es porti
a terme la sessio, de la preparacio de I'espai fisic i dels apats
o refrigeris que es vagin a consumir, aixi com de qué durant
la sessid no hi hagi interrupcions ni molésties. En alguns cen-
tres/serveis s’ha tendit a identificar aquesta figura amb qui
directament presenta el cas o tema a treballar.

B. Moderadora: Aquesta persona s’encarrega d’iniciar i acabar
les diferents etapes de la sessid i t€ una visié general del
procés, fent associacions i interrelacions entre els diferents
elements del cas o tema. D’altra banda, s’organitza i coordi-
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na amb les persones que demanen portar un cas a sessio,
ajudant-les a concretar-ne la presentacio i supervisant-ne els
detalls.

C. Estructuradora: Persona que registra la sessio, controla el
temps i dona suport a la persona moderadora, observant el
sistema de relacions que s’hi produeix. La seva posicié ‘des
de fora’ pot ser d’utilitat per donar una visié diferent, recollint
allo que observa i compartint-lo de manera que contribueixi
a ampliar la perspectiva, els temes sobre el que s’ha expo-
sat i el que va succeint durant la sessio, i ajustar-lo. Segons
Erpenbeck (2001), eventualment aquestes funcions les pot
desenvolupar la mateixa persona que faci de moderadora.

D’altra banda, les experiéncies d’intravisié a Plataforma Educati-
va han mostrat que de vegades resulta adequat a més la incorpo-
raci6 del rol de persona experta, qui s’encarrega de buscar amb
antelacié informaci6 relativament especialitzada sobre el tema
a tractar, enriquint aixi les aportacions que es facin. La comple-
xitat i grau d’analisis que alguns cops requereixen els casos o
situacions, fan necessari tenir un enfocament forca especific en
temes que s’hi relacionen, correlatius a arees de coneixement
especialitzat.

Aixi mateix, entre els anys 2012 i 2017 es va dotar periddica-
ment d’'un o una professional que acompanyava, observava
i dinamitzava la implementacié i el seguiment de la intravisio.
Aquesta persona resultava un agent important a I’'hora d’identifi-
car els punts forts i febles dels equips i en les seves interaccions,
donar-los feedback pel que feia a I’establiment, posada en mar-
xa i contextualitzacié de la intravisio, i suggerir noves propostes
adaptades a cada equip segons anaven avancant. La persona
que ha exercit aquestes funcions és una de les entrevistades, i
s’ha considerat pertinent comptar amb les seves experiéncies,
opinions i reflexions a partir de I’exercici d’aquestes funcions que
va tenir en aquells anys.



Estructura de les sessions.

Pel que fa a I'organitzaci6 prévia de sessions d’intravisio, en ge-
neral durant el mes anterior a la reunié programada els membres
dels equips aporten els temes, dificultats o casos susceptibles
de ser treballats. Normalment amb una setmana d’antelacié de-
cideixen quin o quins sbn els que es treballaran. Recordem que
aquestes linies generals poden trobar considerables variacions a
cada equip o servei, ja que s’ha donat un marge de llibertat molt
ampli perqué aquests determinin o decideixin com dur-lo a terme
de manera especificada.

Erpenbeck (2001) proposa com a ideal que els grups siguin
d’entre cinc i vuit membres. En el cas de la intravisio, pero, amb
equips amb més professionals, i/o quan cal presentar més d’un
tema alhora, s’ha implementat I'opcié de dur a terme simultani-
ament més d’una sessid. Si aquest és el cas, resulta idoni que
la distribucié en diversos equips s’hagi previst a les reunions
d’equip prévies. També pot ser d’utilitat que en finalitzar cada
sessio es defineixi la reparticid de rols per a la sessio seglient.

Desgranem a continuacio |'estructura basica segons ho proposa
I’autora citada, i esmentem elements que poden resultar particu-
lars o veure’s modificats o matisats en el cas de la intravisio; en
particular per principis provinents de la metodologia dels grups
Balint, o pel fet que els i les participants que participin a la sessid
siguin d'un mateix equip; manera com s’han estat implementant
dins les entitats del grup Plataforma Educativa, a partir de les
experiéncies que han aportat i els seus resultats.

1. En cas que es pensi presentar més d’un tema, cas o situacié
problema dins d’una sessio, se suggereix que es faci un ‘torn
rapid’ en queé els i les membres del grup els presentin i de
forma grupal es decideixin quins i en quina seqliéncia seran
tractats.

2. Presentacio del cas, tema o problema. La persona que pre-
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senta el tema o cas i demana consell disposa d’uns cinc mi-
nuts per fer-ho. S’ha d’escoltar-la atentament i sense inter-
rupcions, tret que es perdi en les explicacions o se sobrepassi
significativament el temps; casos en qué la persona mode-
radora sera qui hagi d’intervenir a qué es ‘readreci’ i/o es
conclogui en breu. Les maneres de presentar resulten forca
variades, considerant que la naturalesa d’allo que es presen-
ta pot ser igualment variat, depenent si es parla de persones
ateses, questions de funcionament del grup o temes geneérics
que es relacionen amb la feina, per exemple i entre d’altres
molts temes possibles.

. Entrevista per part de la persona moderadora. Es fa amb I'ob-

jectiu d’identificar el problema (que pot tenir diferents nivells
de claredat o delimitacié després de I'exposicid), centrar-lo
o ajudar a arribar a la pregunta central que comprén la de-
manda que fa la persona presentadora. En determinats tipus
d’exposicid i entrevista, per evitar que aquesta se senti pressi-
onada o obligada a justificar-se se suggereix evitar preguntar
en termes de per qué; sent més idoni fer preguntes que co-
mencin per com, qué o altres interrogants (Erpenbeck, 2001).
Aixd0 mateix han de tenir en compte la resta de participants,
que podran fer per la seva banda preguntes per demanar més
informacio i completar la comprensié del cas o la situacio, un
cop la persona presentadora demana la seva opinié mitjan-
cant la pregunta que arriba a formular. Tots i totes les par-
ticipants han de posar plena atencié tant al contingut d’allo
que s’explica com als gestos i la mimica durant I'exposicio,
considerant que allo ‘no parlat’ també es comunica i transmet
el sentir del o la presentadora.

Salinsky (2009) esmenta que, en el cas de grups d’analisi
clinica, la persona que lidera una sessié grupal ha de des-
aconsellar suaument I'excés de preguntes a la persona pre-
sentadora d’un cas, ja que I'objectiu és, a més de no pressio-



nar-la, que les i els membres del grup vagin treballant elles i
ells mateixos el cas a partir del que escolten, tenint un temps
posteriorment per posar en comu les reflexions generades in-
dividualment.

. Feedback del grup i ronda oberta. En el cas de presentacio de
situacions problematiques amb persones ateses o que per-
toquen al funcionament o relacions entre el grup, la persona
que ha presentat el cas o plantejat el problema i esta sent
aconsellada o questionada escolta atentament, sense inter-
rompre i amb actitud oberta tot alld que cada membre del
grup li retorna com a retroalimentacio i pot ser d’utilitat. La
persona moderadora engresca a la participacié en cas que
Sigui necessari augmentar la ‘vitalitat’ de les intervencions
dels membres del grup. Aquests transmeten a la persona pre-
sentadora les seves impressions, el que els ha cridat I'aten-
cio de I'exposicié del cas, tema o problema, i també tant les
emocions que han pogut captar com les que han sentit perso-
nalment; amb quina part del conflicte o persona implicada se
senten identificats, i alld que els ressona. Ho fan sense distor-
sionar ni avaluar el que ha dit o exposat la persona encarre-
gada. Erpenbeck puntualitza la utilitat d’aquest torn obert, ja
que serveix per la integraci6 del grup i que no perdin l'interés
pel tema; a part que, clar, s’aprofitin les idees i altres recursos
que es van acumulant.

Ribe (2012) explica que, quan un professional fa la presenta-
cio d’un cas (en el context grupal de pacients de tractament
psiquiatric o psicologic) ha d’intentar relaxar-se, tolerant
no rebre respostes facils, consells o ‘receptes’, i escoltar el
que senten i pensen els membres del grup sobre la relacié.
Aquests funcionen com un gresol o prisma que revela emoci-
ons que possiblement la persona presentadora desconeix, no
veu facilment o no pot interpretar amb claredat, i que es des-
cobreix mitjancant una escolta diferent, en ser acompanyat o
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acompanyada pel grup.

En tot aquest procés resulta adient anar prenent nota de les
intervencions clau i elements del procediment seguit que es
considerin importants o necessaris.

. Resposta de la persona presentadora o aconsellada. Expres-

sa tot alld que li ha impressionat, emocionat, ajudat a aclarir
el tema o cas, podent fer una reformulacié del tema exposat.
En cas que no es refereixi a una problematica d’intervencio
amb un subjecte concret, sind a un tema que constitueix pro-
blematica o un altre aspecte de la dinamica del grup, aquesta
persona pot passar el torn de paraula a altres participants per
a qué comparteixin les seves impressions, emocions, aclari-
ments rebuts i reformulacions, en termes iguals que la perso-
na que primer ho va rebre.

6. Analisi del problema, formulacioé i desenvolupament d’hipo-

tesi(s). Els i les membres del grup treballen exposant idees,
fent suposicions, aportant perspectives i experiéncies. Amb
tot aquest material es formulara una o més hipotesis de tre-
ball. AQuestes serveixen per tenir conceptualitzada i concreta-
da alguna cosa que es vulgui assolir, aclarir, i/o sobre la qual
treballar de manera especifica, aplicant mesures, donant res-
postes, trobant solucions, etc., posteriorment.

De la perspectiva Balint, pel cas d’intravisions que presenten
situacions o casos problematics o de relacions problemati-
ques amb les persones ateses, podem rescatar la idea que és
important parlar sobre com aixo ha fet sentir els i les assis-
tents. Salinsky (2009) explica que un grup a qui no li agrada
o tem aquesta persona de qui es parla (en el cas d’intravisi-
ons, ho fariem extensiu a situacions analitzades incomodes,
també) pot no estar disposat a involucrar-se i intentar ‘esca-
par-s’hi’ parlant sobre generalitats i idees preconcebudes,
o derivar-ho a algu que hi sigui expert per trobar solucions.



En aquests casos, la persona que lidera la sessio ha de fer
que el grup no defugi i torni al punt; partint de qué la intravisié
busca poder parlar d’allo que com equip dificulta la feina i
busca reajustar processos o dinamiques que afecten el bon
funcionament del servei.

Formulacié o planificacié d’alternatives, estratégies i accions.
Els i les participants desenvolupen idees i propostes d’accio
i solucid, i en faran un retorn a la persona aconsellada o pre-
sentadora. Es pot fer Us d’una diversitat de métodes creatius,
fins i tot dibuixos, narracions, construccié d’escultures huma-
nes, jocs de rols i canvis de rols, entre d’altres, i de I'ambit de
coneixement previ dels i les participants. En el context actual,
pel que fa a les intravisions dutes a terme pels serveis de Pla-
taforma Educativa es busca anar desenvolupant instruments
i formats estandarditzats que permetin donar seguiment a les
accions empreses i sistematitzar tot el relatiu a la intravisioé
en general.

Erpenbeck suggereix a més que quan els i les membres pro-
posin solucions relacionades amb experiéncies personals, no
es desviin del tema central tractat; rad per la qual les anome-
nades ‘solucions’ no haurien de sorgir de forma precipitada
en les reunions, sobretot al principi de la implementacio de la
practica. D’alguna manera, indica que I'efectivitat d’aquesta
practica esta en part determinada per un treball conscient i
detallat de les respostes i les solucions, que es van construint
amb la participacio de tothom.

. Presa de posicio de la persona supervisada. Expressa la seva
posicio pel que fa a les idees i suggeriments rebuts, i en treu
les seves propies conclusions, reflexionant sobre quines no-
ves impressions li ha generat tot aquest feedback o retroa-
limentacio, en termes de la utilitat de les propostes, qué pot
fer amb allo, quins camins pot emprendre, i amb quina de les
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alternatives es veu amb cor de tirar endavant. Com es veu,
hi ha una essencial interaccio entre el que la persona pensa
i sent, i per aixd es fa necessari posar émfasi també en els
components afectius de la situacié i la seva analisi, que es
desenvolupen arrel de treballar-la.

Pel que fa a les variants del tipus de tematica tractada, com
s’ha dit pot passar que hi hagi aquests posicionaments per
part de tots i totes les participants, en la recerca de solucions,
conclusions, mesures o d’altres; en aquest cas, les decisions
o resolucions preses han de ser el més consensuades possi-
ble. Normalment, és la persona que ha presentat la situacié o
cas qui tanca la sessi6 dient les Ultimes paraules

. Posada en marxa i control. Erpenbeck proposa que resulta

adequat que la persona aconsellada informi dels resultats
que ha donat I'aplicacié d’alld que va recollir del grup, en la
sessid 0 reunid seglient; i també les raons de per qué no ho
ha fet si és el cas.

Pel que fa a les experiéncies d’intravisié, sovint s’ha eviden-
ciat que resulta clau el seguiment de les actuacions, decisi-
ons o conclusions de les sessions anteriors, pensant que no
s’esgota o resol el tractament d’un problema o tematica en
un dia. El que les parts implicades continuen treballant juntes
en tot el periode intermedi, fa normal que s’estableixi alguna
mena de continuitat i concatenacio entre intravisions. També,
perqué ‘una’ intravisio es considera un procés que transcorre
normalment des del seu plantejament fins a moments poste-
riors al seu tractament, sempre que sigui necessari repren-
dre-la per algun motiu, un cop implementades les solucions o
decisions correlatives.

L'autora subratlla aixi mateix que és important seguir I'ordre
seqliencial i de temps en I'estructuracio i desenvolupament
del procés; no només per portar bé una sessio, siné perquée
resulta Gtil per la practica quotidiana dels i les professionals



en les seves feines particulars. Aquesta quiestio de les apor-
tacions de la metodologia genérica de la intravisio a la feina i
practica quotidiana del personal, sera un element interessant
d’enfocar també amb les argumentacions que donin les en-
trevistes per analitzar.

Per les entitats de Plataforma Educativa s’ha generat un format
estandard d’observacié amb la finalitat de recollir les principals
gliestions observades i com ha anat la sessio pel que fa a la
metodologia, la comunicacié entre els i les professionals partici-
pants, i les seves actituds durant la trobada, els temes tractats,
els rols desenvolupats i el feedback donat i rebut. El moderador o
la moderadora, qui és qui normalment recull aquesta informacio,
especifica qliestions com ara si la comunicacié ha estat correc-
ta i en quins moments, si s’han guardat els torns de paraula,
si s’han cuidat les formes, si s’ha creat un ambient distés amb
lloc per I’humor, si s’han posat en positiu les coses exposades i
oferint estratégies, si s’ha donat feedback i de forma metodica o
no; resumeix quins aclariments i reformulacions s’han realitzat, i
explica com s’han sentit les persones assistents amb la intravisié
en general.

En les primeres eépoques d’implantacio, era la persona acompa-
nyant i que feia feina de supervisié d’aquesta implementacio, qui
recollia totes les observacions en un format, pel que fa a aquests
elements observats, organitzats en els apartats de: Metodologia,
Comunicacié entre professionals, Temes, Rols, Actitud dels i les
professionals i Feedback (retroalimentacio).

Acords i regles.

- Tenim en primer terme la necessitat de comptar amb un grup
fixe, amb assisténcia i participacio regulars, que possibilitin la
creacio del clima i de la confianca adients per a la intravisio;
i tot i estar obert en principi a tots els i les professionals mem-
bres d’un equip determinat, i d’altres que puguin estar inte-
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ressats o interessades en participar. Com s’ha dit, el nombre
ideal de participants és entre cinc i vuit. No obstant, alguns
equips o grups poden determinar raons per fer intravisions
més nombroses; tal i com ha sigut el cas d’alguns centres
residencials de la Fundacio Resilis, per exemple, en qué en
el seu moment es van fer amb fins a 15 o0 16 persones justifi-
cant-ho amb qué estant totes i tots junts s’enfortien més els
lligams amb la intravisi6; decisié que ha sigut respectada per
les seves corresponents direccions técniques i geréncies.

En segon lloc, resulta fonamental la consideracio i el respecte
d’un acord de confidencialitat, pel qual els i les participants
es comprometen a queé alldo que succeeixi 0 es parli a les ses-
sions no surti del grup. La confidencialitat es considera un
aspecte basic per a poder compartir amb transparéncia i lli-
bertat aspectes intims de les situacions i les vivéncies; i evi-
dentment, aixo és un aspecte que es treballa transversalment
i es reprén en les intravisions en determinats moments

Pel que fa a la durada i la regularitat de les sessions, el grup
decidira la freqiiéncia de les trobades i la duracid. Erpenbeck
(2001) esmenta que la freqliéncia maxima de cada sessi6
d’intervisid ha de ser d’'una cada tres o quatre setmanes, i
amb una durada de 90 minuts, podent ser perd més breus.

Lexperiéncia en sessions d’intravisié a les diferents entitats
del grup Plataforma, ha portat a considerar en contrast que
una hora per cas plantejat és I'idoni; i fins a un maxim de
dos casos per cada sessid, a més de considerar una esto-
neta de trobada informal, refrigeri, etc. Com sembla evident,
per un adequat desenvolupament de la intervisio o intravisio
I'entorn i I'espai de reunidé han de ser agradables; i el grup
decidira si el millor resulta comptar amb una sala fixa per re-
alitzar les trobades o bé anar rotant en diferents espais que
els i les membres puguin oferir sabent de la seva idoneitat,
cas aquest en qué la persona que ofereix tal espai s’adjudica



normalment de manera implicita el rol d’amfitriona.

Aquests criteris coincideixen amb els esmentats per Ribé
(2012) pel que fa als grups Balint: la duraci6 de les sessions
d’abordatge de casos es calcula en uns 90 minuts, amb una
periodicitat d’'una vegada per setmana; en aquest cas pero
amb una durada d’un any i mig d’analisi continu i, evident-
ment, amb continuitat assistencial per part dels i les partici-
pants. Subratlla les idees de qué aquesta continuitat resulta
important, ja que facilita la cohesi6 grupal, desenvolupa una
cultura de grup i fa que s’emmagatzemin una série d’experi-
éncies que poden ressorgir en discussions o trobades poste-
riors.

Finalment, en el cas de la intravisié s’ha introduit a més la
idea d’un ‘tracte de competéncia’; referent a quée és exclusi-
vament la persona que demana ésser supervisada, quan és
el cas, qui pot decidir el que li sembla més adient, i alldo que
decideix finalment utilitzar o aplicar de I'ajuda rebuda i les di-
ferents perspectives i alternatives d’accio. Quan es plantegen
les hipotesis, no s’esta ‘apostant’ o competint per comprovar
per se quina és la més correcta, siné que la funcié central
d’aquesta fase és I'ampliacio de les diferents perspectives
que al final contribuiran a una millor presa de decisions.

Dificultats i reptes de la intervisié i la intravisio.
Entre les principals dificultats podem citar les seglents:

De vegades els equips incorren en fer un aprofundiment no
suficient als casos i a les situacions analitzades, sigui o no
a consciéncia. El seu tractament superficial pot estar arrelat
en una estratégia evitativa i poc reflexiva. Segons Lazarus i
Folkman (1986), I'evitacié s’associa negativament amb les
formes d’afrontament centrades en els problemes; i partint
de qué la intervisid i la intravisio s’estructuren a partir del cen-
trament en situacions problematiques, sembla fonamental
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que es treballin les evasions i tothom estigui conscient que es
participa d’aquestes trobades per aprofundir tot el necessari
en les situacions objecte d’analisis; incloent el malestar o les
emocions negatives que puguin estar generant en qui les viu
i/0 exposa.

Un abordatge poc profund pot ser en part també a conseqiién-
cia de la flexibilitat i el respecte que se sol tenir cap als equips
a I'hora d’aplicar el model; perd en aquest cas en general
s’aposta perqué 'autonomia i autodeterminacio dels equips
comporti desenvolupar el compromis, la consciéncia, la res-
ponsabilitat i la voluntat d’abordar tot el que calgui d’un cas o
situacié que es vol resoldre o millorar; alhora no menystenint
per aixo el respecte als ritmes i limits de les persones impli-
cades. Respecte que no s’identifica amb la concessié per a
tractar superficialment o de manera evasiva els temes, ja que
es parteix de qué els i les professionals de les entitats estan
compromeses amb la millora que pot portar-ne I'abordatge

Relacionat amb aix0, de vegades la manca de direccio pot ser
la causa de qué no s’obtinguin resultats positius. En aquest
sentit, es posa de relleu la importancia del paper ‘intermitent-
ment directiu’ que van duent a terme les persones partici-
pants, i treballar per potenciar la seva efectivitat. D’altra ban-
da, la intravisid és un procés i comporta unes dinamiques en
queé es tendeix a I’horitzontalitat, de manera que tot es dirigeix
a apoderar les persones participants per tal que siguin capa-
ces d’assumir aquesta posicié sempre que sigui necessari.

En contrapart, ambicions massa exigents sobre la intensitat i
efectivitat del que s’esta fent. Les persones implicades poden
tenir com a referents persones expertes en el tema que han
obtingut resultats envejables, o bé esperar de si mateixes un
grau d’éxit que en principi mai esta garantit. Aquesta quiestio
i 'ajustament de metes i I'assumpcié de qué s’han de plan-



tejar objectius realistes i assolibles, sén temes que també es
converteixen en objecte de les intravisions.

- També els prejudicis sobre que, en no ser un espai pel que
s’ha pagat per rebre un servei ‘professional’ (aixo és, contrac-
tat mitjancant una entitat externa), resta valor a la feina que
s’esta fent. En el cas de la intravisid aix0 es veu matisat, ja
que aquest treball grupal ve fomentat per una necessitat de-
tectada pel o en el mateix grup; tot i aixo, justament pero el
que no vingui ‘algl de fora’ pot igualment influir de forma poc
conscient en la seriositat i el valor real donat a aquesta feina,
i per aixo s’ha de reprendre de tant en tant també com a ob-
jecte o tema de tractament dins les intravisions.

- En ser practiques que estableixen una horitzontalitat entre
les persones participants, com s’ha dit, hi ha poca jerarquia,
cosa que al seu torn pot influir per exemple en la relaxacié de
I'acompliment ‘professional’ de compromisos (puntualitat, se-
riositat, seguiment) o en I'acceptacio de les observacions que
la resta facin a la persona que cau en aix0, generant-se re-
trets o frecs, que poden contaminar la relacié entre individus.

- Pensar i sentir que la dimensio dels problemes sobrepassa
les solucions, facilment pot influir en la disminucié de I'interés
o I’entusiasme. Es clar que intentar redimensionar-los passa
per una analisi curada i reflexiva dels seus elements i una
adequada contextualitzacio. Al llarg dels anys, s’ha observat
cada cop més I'atenci6 a aquesta questié i d’altres relaciona-
des son en si elements a treballar, ja que els seus beneficis
s’estenen més enlla de I'espai d’intravisio o portar-la a terme
millor.

Davant d’aixo Gltim, Erpenbeck (2001) recomana com a impor-
tant parlar-ho amb el grup transparentment; o quan se sent que
no hi ha canvis o avencos en les solucions als problemes, o bé
que s’esta sent massa repetitiu o reiteratiu en els temes. Si no hi
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ha motivacio, curiositat o confianca, s’ha d’aclarir si els membres
del grup estan interessats o interessades en continuar.

L'autora planteja també que I'impuls extern, per exemple d’as-
sessoria o supervisio, pot ajudar a millorar 'ambient de treball,
tractar problemes de relacid en el grup o de direccid, introduir
meétodes nous, o donar suport com a moderador o moderadora,
entre d’altres. | que alhora pot resultar d’ajuda la planificacié de
formacions especifiques, com a part de la formaci6 professional
complementaria del treball desenvolupat.

En el proper capitol analitzem els diversos reptes de futur que
s’han anat plantejant, al llarg dels anys, a partir de les experién-
cies i el desenvolupament de la intravisié en els diversos equips
i entitats de Plataforma Educativa.



3. Estudi de casos i reflexions sobre la

practica

En aquest capitol expliguem de manera resumida diferents va-
loracions i reflexions que sobre la implementacio i practica de la
intravisié han generat els seus i les seves protagonistes, aixi com
les aportacions que han fet i han anat permetent millorar-la, fer-
la més efectiva i generant un model d’actuacio, cada cop més
adequat al seu context de treball perd que es pot generalitzar
fins a cert punt. Es important dir que, d’altra banda, per motius i
raons ben diversos hi ha hagut al llarg de tots els anys des de la
implementaci6 de la intravisié situacions que han impedit con-
tinuar amb la seva aplicacié o han forcat a la seva suspensio,
sovint sense poder tenir una clara planificacié de la seva represa.

La informacié recollida de les actes, valoracions, seguiments
i supervisions en la implementacié de la practica es presenta
a continuacié pel que fa a diversos aspectes, coincidents amb
questions abans tractades, com ara I’estructura de les sessions,
seguiment dels rols i el format, supervisié i acompanyament.
També en termes de beneficis, dificultats i necessitats percebu-
des, i expectatives tingudes.

D’altra banda, sensacions o sentiments, de tot tipus, que hagi
pogut generar, tant en sessions individuals com en valoracions
fetes després d’un determinat temps o periode. S’inclouen tam-
bé els reculls fets per les Direccions de les entitats (és a dir, de
conjunts de centres o serveis, i que inclouen valoracions fetes
individualment), i de diferents agents que en el seu moment por-
taven alguna coordinacié o direcci6. No obstant, com s’ha dit, els
aprenentatges normalment els van recollir les Direccions dels
centres i serveis en aguell moment en actes que s’enviaven a les
Coordinacions o Responsables de les entitats a les quals perta-
nyien o pertanyen.
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Generalment, en els primers periodes els equips dedicaven a la
intravisié la primera o I'Gltima part de les seves reunions setma-
nals d’equip; amb el pas del temps, es va anar generant un espai
propi per dur-la a terme de manera especifica, amb la intencié
i voluntat de donar major temps i oportunitat a qué es facilités
I'assoliment dels objectius plantejats i buscats amb la seva rea-
litzacio.

Cal subratllar que amb les accions de supervisio en la implemen-
tacio i el seguiment de com es desenvolupaven les sessions es
varen proposar determinades accions de millora o reajustament
del model d’intravisio inicial. Al principi aquest estava més cenyit
a les bases aportades pel model teoric de la intervisid, perdo amb
el temps s’ha anar modificant permetent i adquirint un caire pro-
pi i particularitats que s’expliquen per la naturalesa dels equips
que la duen a terme, i sobretot pel fet de treballar plegats i ple-
gades, cosa que esdevé en interaccions d’una mena particular i
que van mostrant, alhora i com abans déiem, que cada centre o
servei va ‘desenvolupant i fent seu’, el model de base, donant-li
un caire particular i ajustat al seu context.

A. Tractament de tematiques i continguts.

La majoria dels equips anaven recollint amb antelacio els te-
mes que volien tractar per tal de planificar i poder triar de ma-
nera consensuada el que els semblava més pertinent o volien
tractar el dia de la propera sessi6 d’intravisio. De vegades es
votava a l'inici de la sessi0, i d’altres es decidia en finalitzar
la sessi6 anterior o en alguna data prévia a la seglent. En
contrapart, hi havia també equips que treien el tema o cas a
tractar al moment d’iniciar la sessid, sense votacié ni prepa-
racio préevia.

Una gran proporci6 dels centres i serveis que formen part de
les entitats del grup Plataforma Educativa sén d’atencié di-
recta a persones en risc d’exclusié social o risc de patir-ne.



Per aix0, moltes vegades el tema de les intravisions versa
sobre les dificultats i problematiques que s’afronten en les
intervencions; sigui des de la perspectiva d’analitzar casos
individuals, visualitzant de manera més transversal o geneéri-
ca les preocupacions que comporta a un o una professional
d’atencié en concret (amb la qual cosa la intravisié pot estar
centrada en ell o ella), o sigui mirant el que preocupa d’aixo a
tot I'equip; cas en qué, generalment, s’acabava per tractar el
tema X en relacio a I'atencio a les persones, de manera, com
déeiem, genérica.

Perd la intravisid també s’ha dut a terme en equips que no
soén d’atencio directa; per exemple en grups creats de Direcci-
ons de diferents entitats; de Responsables de Departaments
i Coordinacions varies, o en I'equip de Recursos Humans dels
serveis centrals del grup d’entitats. En aquest darrer cas,
per exemple, com a tema de treball en intravisié s’han plan-
tejat les adaptacions als ritmes de treball d’altres persones
de I'equip, o la necessitat de parlar i reflexionar sobre una
sensacid generalitzada que es tenia de fer coses perd sense
avancar en determinats espais i fites; tractant-se concreta-
ment tres aspectes que hi intervenen: millores en la gestio
del temps, de les interrupcions en la feina quotidiana, i I'efec-
tivitat en el treball d’equip i com impulsar la seva millora. Com
es veu, doncs, la intravisié s’ha adaptat i contextualitzat a tot
tipus d’equips.

Pel que fa a intravisions fetes entre personal responsable,
coordinador i de direccid, algunes de les seves valoracions
tenen una doble vessant. Per un costat, es valorava de ma-
nera positiva i com a interessant I'oportunitat de reunir-se,
fomentar una unidé ‘transversal’, posar en comu les respon-
sabilitat assumides individualment i comptar amb les visions,
opinions i expertesa de la resta de participants. Mentre que,
per l'altre costat, tot i trobar que tots els i les participants te-
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nien funcions similars a nivell general, cadascun o cadascuna
funcionava amb procediments diferents, que també portaven
aresoldre els problemes o conflictes de diferent manera; cosa
que feia dificil o no ajudava a ‘homogeneitzar’ les solucions
que es poguessin trobar.

Per altra banda, també és important dir que per alguns dels
equips tractar determinades tematiques va arribar realment
a marcar un punt d’inflexiéo o canvis significatius, a I'hora de
prendre decisions a les reunions d’equip a partir del treballat
a intravisi6; i modificar, canviar o implementar determinades
coses. Aquest és, per exemple, el cas d’un servei de suport a
I'autonomia: van notar un gir significatiu en les seves intravi-
sions, i en les dinamiques de treball corresponents, a partir
de qué es van portar a sessio les dificultats tingudes amb el
0 la companya amb qui es feien les intervencions amb les
persones ateses. Segons s’explica en les valoracions, aixo0 va
fer que les intravisions adquirissin un aire més profund, serios
i profités i amb participacid més activa; alhora que van fer,
evidentment, que es modifiquessin comportaments per part
dels i les membres de les parelles d’intervencio.

. Rols i format d’intravisio.

De manera semblant a les tematiques, els rols podien venir
assignats amb antelacio, quan es decidien les tematiques a
tractar en sessions properes. De vegades I'assignacio es feia
de manera atzarosa i d’altres, seguint algun criteri, com la
rotacié precisa, la voluntarietat o segons la correspondéncia
entre qui proposés els temes o situacions a exposar, i perso-
nes que poguessin ser més adients per assignar-los els rols
d’acord amb aquests temes.

En general, la majoria de centres i serveis han seguit de ma-
nera més o menys fidel o estricta el format i els rols. En el peri-



ode inicial d'implementacio, amb la formacié inicial es varen
establir els basics de persones estructuradora, moderadora i
amfitriona, i amb posterioritat es van anar afegint d’altres. Per
exemple, el de persona experta, qui, com s’ha explicat abans,
s’encarregava de preparar un tema o ambit de coneixement
quan la intravisié ho requeria; o també el rol de controlador o
controladora del temps.

En més d’un centre o servei de recent o nou funcionament,
i on la majoria de les persones treballadores eren de nova
incorporacid i no tenien experiéncia amb el tema de la intravi-
si6 o I'analisi i assessorament grupal, la Direccidé assumia la
totalitat de rols, perd de manera sempre temporal.

Es interessant el cas d’un centre residencial on van imple-
mentar la figura de ‘sindic de I'educador’, amb la funcio
d’anar recollint informacions i peticions dels i les educadores
per després prendre-les com a temes a tractar o treure-les en
les discussions de les sessions. En aquest mateix centre, se
li donava forca importancia d’altra banda a la persona que
feia d’observador o observadora, qui se centrava en recollir,
analitzar i reflectir a I’equip tot el destacat de la sessio, des
de les exposicions dels temes fins a com havia vist a cada
persona en les seves actituds, reaccions, sentiments, etc., en
una devolutiva més integral i integrada.

Pel que fa a I'estructura de les sessions, en general s’han
seguit les fases que marca el model original d’intervisié i que
abans hem explicat; tot i aix0, diversos equips han posat eém-
fasi en la importancia de donar-li sentit i continuitat a cada
sessio, i per aix0 sovint intentaven que les seves sessions
acabessin amb la participacio de tots i totes, havent de dir
com a tancament alguna cosa positiva i constructiva a partir
d’allo tractat. Per altra banda, d’altres comencaven les intra-
visions revisant els pactes fets a I'anterior sessio, valorant si
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s’havien aconseguit en I’entretemps els objectius pactats o
no. Aquests ‘pactes’ constitueixen una figura per donar major
serietat a la continuitat i acompliment dels compromisos i de-
cisions preses.

Pel que fa als espais de realitzacio, no tots els equips I’han
dut a terme sempre en un mateix espai, valorant generalment
la persona amfitriona o entre tot I'equip les possibles alter-
natives o variacions, i de manera justificada. Les valoracions
analitzades expliquen que les variacions o buscar o assignar
espais especifics per dur a terme les intravisions no feia més
que afegir beneficis, molts dels quals ja se sabien per enda-
vant. Per exemple, hi ha experiéncies que expliquen que es
buscaven espais que facilitessin la relaxacié, o una situacio
intravisiva més distesa o informal, o en un context d’acord
amb el tema de tractament (espais especifics del centre o
servei), etc.

Finalment, a I'inici de la implementacié de la intravisio es va
demanar que s’elaborés un registre o acta de cada sessio,
amb el llistat de les persones participants, els punts relle-
vants i temes tractats, i elements i conclusions importants a
qué s’hagués pogut arribar. També amb el detall dels punts
rellevants a I'inici, al llarg i en finalitzar-la.

A partir de 2012 es va fomentar I'Us cada determinat temps
d’un registre conegut com ‘DONE’, en el qual es recullen les
diverses dificultats, oportunitats, necessitats i expectatives,
amb la finalitat d’anar perfilant de manera més organitzada
punts d’enfocament en les accions futures d’intravisié i fora
d’ella, per tal de donar-hi resposta. A continuacié resumim
punts rellevants relatius a aquestes questions. Com hi ha una
multiplicitat de centres i serveis amb realitats i desenvolupa-
ment forga heterogenis en I'aplicacié de la intravisio, es fa
dificil categoritzar per temes. Per aix0, extraiem les qliestions



esmentades (dificultats, oportunitats, necessitats, expectati-
ves) per alguns casos rellevants que donen prou informacio
sobre aquestes i que eren comuns o0 semblants a les presen-
tades per altres equips; i també recollim altres punts DONE
de casos diversos, perd que igualment han signat la intravisio
al llarg del temps d’aplicacio. Es ressalten les claus que cons-
titueixen els seus principals elements.

. Dificultats; preocupacions i entrebancs trobats en I'tis de la

intravisio.

1. Un centre va reportar entre les principals dificultats la rigi-
desa de les reunions pel que feia a la temporalitat, conside-
rant que s’hauria de poder fer intravisions quan sorgissin
les dificultats o oportunitats que ‘demanessin’ el moment
oportu per fer-les. Per altra banda, en les primeres etapes
consideraven que no s’aprofitava gaire la intravisio perquée
no hi havia profunditat en el tractament de les tematiques;
i era dificil plantejar-les.

Igualment, els resultava dificil assumir els rols, tenir prou
objectivitat pel fet de veure’s implicats i implicades en les
guestions exposades, i en la comunicacio entre assistents,
pel fet de ser del mateix equip, cosa que la ‘contaminava’.
A més, no hi havia una planificacio adequada, que se situ-
essin de manera fixa i amb prou antelacié les dates per re-
alitzar les sessions. Aixo Ultim al poc temps es va corregir.

2. En el cas d’un centre ocupacional, se subratlla en primer
terme que determinades dificultats més generals, situaci-
onals i del context en qué s’hi treballa acaben per dificultar
la portada a terme de la intravisio. D’altra banda, de ve-
gades s’ha tingut la sensaci6 de qué la figura de Direccio
condiciona I'obertura per part de I'equip fins a cert punt. El
qual alhora troba que no sempre és facil parlar de les emo-
cions que es generen en la feina i amb les interaccions,
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precisar els temes per treballar a les sessions, que tothom
tingui clar I'objectiu de la metodologia un cop es contextu-
alitza, i distribuir els rols quan son pocs participants.

. En un centre residencial, tot i que les reunions es van va-

lorar positivament i eren ben rebudes per tothom, es va
considerar que no es va aconseguir que la Direccio tin-
gués menys protagonisme tant en 'organitzacié com en
el desenvolupament de les sessions. Tant en aquest cas
com en diversos altres, sembla que sobretot en etapes pri-
merenques d’implantacié de la practica la manca de rigor
i previsié en I'organitzacio de les trobades feia que s’anés
desdibuixant i perdent forga. En alguns casos aix0 es va
corregir, pero en altres ha influit en I’eventual deixadesa
0 suspensid de I'aplicacié de la intravisié. Sovint passava
que la necessitat real o percebuda de prioritzar atendre al-
tres dificultats o necessitats immediates no deixava espai
per instaurar-la del tot.

. Els membres d’'un altre equip van experimentar manca de

seguretat o preocupacions associades al rol desenvolupat;
per exemple, quan la persona amfitriona no estava segura
de si el que havia preparat agradaria a la resta d’assis-
tents. Encara que es reconeixia que té a veure amb manca
d’experiéncia, constituia un entrebanc per tenir una sessioé
fluida i relaxada. Aquesta inseguretat també la van repor-
tar quan hi havia la preséncia de la persona supervisora,
a més d’impaciéncia i pors associades a qué canvii la im-
pressio que d’'un o una mateixa tinguessin els o les altres.

. En un servei que ha tingut molta continuitat tant amb

I'aplicacio de la intravisié com de la valoraci6 del seu apro-
fitament, I’equip considerava que la fase més complicada
d’assolir era la de buscar i planificar les estratégies i con-
cretar les alternatives d’accié. També els passava que de



vegades als i a les assistents els resultava dificil aguan-
tar-se i respectar el torn de paraula quan algi més esta
parlant; i haver d’anullar sessions quan se’ls presentava
algun tema prioritari, impossible d’ajornar. Valoracions,
d’altres centres i serveis, coincideixen amb aixo, i afegint
que si hi havia interferéncies i incidéncies, després resul-
tava complicat motivar i desenvolupar del tot exitosament
les seglients sessions.

Finalment, diversos altres centres o serveis van esmentar en
les seves valoracions com a dificultats, preocupacions o entre-
bancs abans no esmentades:

= El poc temps de dedicacio; perqué hi havia la sensacio que
les intravisions es quedaven curtes pel tractament de les
tematiques.

= No tenir clar per part dels i les assistents la diferéncia entre
la intravisio i la reunié d’equip, i la necessitat en si de dife-
renciar-la d’altres tipus de reunions.

= Que no sortien temes per treballar; principalment per falta
de planificacié. En altres casos es reporta que per aquesta
mateixa improvisacio es parla de molts temes sense apro-
fundir massa o sense arribar a conclusions clares. També
hi havia centres en qué ‘no tenien’ temes o questions que
realment els preocupessin.

= No veure la utilitat de la intravisio o pensar que constituia
una pérdua de temps; en tant que la resolucié de les pro-
blematiques no estava a les seves mans, o bé perqué no es
va fer una correcta diferenciacio de les reunions setmanals
d’equip, cas en qué es van deixar de fer les intravisions.

= La manca de participacié per part de qui no té un rol espe-
cific assignat. En alguns casos en qué es tenien rols assig-
nats, s’ha valorat que no tothom tenia prou habilitats per
desenvolupar-los.
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= Diferéncies en el grau de motivacié i d’implicacié entre mem-
bres de I'equip; a part del mencionat de manca d’aquestes
en general.

= Definir les estratégies concretes d’intervencié amb el jovent
del centre.

. Oportunitats; beneficis i avantatges.

Des de I'inici de I'aplicacié de la intravisio els equips n’han
reportat multiples i diversos aspectes, com es veu a continu-
acio amb alguns exemples. Podriem dir que les oportunitats,
beneficis i avantatges s’han reflectit especialment en I'aten-
ci6 donada a I'hora d’intervenir amb les persones ateses o
de realitzar les diferents tasques relacionades amb I'atencié.
Pero també han incidit a nivell de les interaccions entre mem-
bres de I'equip i dels individus, no només com a persones
treballadores sind en el desenvolupament de competéncies
personals i relacionals, més enlla del context de la intravisio.

1. En un servei es considerava que la intravisié afavoria un
clima distés i relaxat per poder tractar les preocupaci-
ons, malestars i conflictes generats. Donava oportunitat
per coneixer-se més entre els i les integrants de I'equip,
augmentant la cohesio, i facilitant als seus i les seves
membres d’acceptar la critica, perqué es percebia com a
constructiva i afavoridora de I'assertivitat. Per altra banda,
portava a la millora de diversos processos de la feina rea-
litzada, permetent aixi el creixement en innovacio.

2. Un centre concep la intravisi6 com I'espai on es poden
abordar els temes que provoquen malestar, expressant el
que se sent de manera transparent; compartint i veient
diferents punts de vista que permeten empatitzar, millorar
la comunicacio, fomentar la retroalimentacio, i potenciar
les relacions entre les persones de I'equip.



3. Lequip d’un centre residencial ha experimentat i valorat

que es potencien i s’extreuen més beneficis quan es do-
nen les condicions per fer la intravisio de manera metodi-
ca i rigorosa; constituint-se realment com una oportunitat
per a la millora continua. |, per altra banda, el fet de qué
no s’hagin de prendre decisions ‘definitives’ dona més lli-
bertat d’opinio i més temps per reflexionar i madurar el
que s’ha parlat.

. Diversos equips que atenen infants i/o joves van trobar en

la intravisio un espai ideal per aprofundir en com treballar
amb ells i elles; sent que les reunions setmanals d’equip
educatiu mai deixaven prou temps per fer-ho. Per exem-
ple, un centre on s’atenen nois adolescents va valorar que
s’aprofitava per establir criteris comuns i detallats d’inter-
vencid, pautar estratégies eficaces i compartir recursos
educatius; a més de conéixer més a fons la seva evolucio,
el treball tutorial dut a terme, i aportar al seu Projecte Edu-
catiu Individual.

A part del dit abans, les observacions i valoracions realitzades
al llarg dels anys de practica permeten considerar que la intra-
visié ha contribuit fins ara a:

L'apoderament i 'augment de I'autoestima dels equips.

Formalitzar i donar valor al cuidar-se mutuament a través
del rol de I'amfitrio o amfitriona.

Ser capag de dialogar de forma més conscient i respectuo-
sa entre les persones membres de I'equip, a través del rol
de moderador o moderadora.

Millorar 'ambient i el to emocional en el conjunt d’interac-
cions que s’esdevenen en el context del treball, és a dir, del
clima laboral.
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= Millorar la vivéncia de les dificultats i la generacio d’estra-
tégies per gestionar-les.

= Millorar la capacitat de prendre distancia del propi sentir i
contemplar i integrar altres mirades.

= Generar espais per compartir la formacié rebuda, podent
aprofundir-hi en aspectes concrets en determinades intravi-
sions. També en relacio a aixo, reflexionar i revisar el ‘saber
fer’ professional per generar canvis i aixi mateix millorar-lo.

= Aprendre de i amb els terapeutes de nens, nenes i adoles-
cents atesos i ateses, quan se’ls va convidar per parlar de
€asos concrets.

= Generar relacions interdepartamentals; concretament, en
fer intravisions i millorar la comunicacio6 entre les arees de
Finances i de Recerca de subvencions.

Cal insistir en qué en la implementacid d’aquesta practica
s’ha fet un plantejament molt respectuds i flexible que ha
permés que cada equip pogués adaptar el model d’intravisio
al seu moment i necessitats, aconseguint aixi un estil propi
on I'equip se sentis comode. S’ha apostat perqué aquesta
autodeterminacio resulti en donar beneficis més reals. Des
d’aquesta perspectiva, sense dubte resulta d’interés esbrinar
com actualment, al pas del temps, han cristallitzat les oportu-
nitats, avantatges i beneficis en els equips, cosa que podrem
veure amb les entrevistes aplicades.

De la mateixa manera, en tot el periode analitzat els i les pro-
fessionals de diferents centres i serveis sovint han anat repor-
tant alguns beneficis que podem identificar amb els esmen-
tats per Ribé (2012, p. 16), que s’ha constatat que aporta el
treball en els grups Balint de treball, abans descrits:

= Una millora en la comunicacié amb la persona tractada o
atesa.



= Un augment de l'interés per aquelles persones amb les
quals el tracte inicialment resultava tedios, i aixi de la capa-
citat reflexiva cap a una posicido més racional, havent pogut
experimentar més emocionalment i processant |'experién-
cia, amb la intercessio del treball en grup.

= Obertura a noves possibilitats i concreci6é en el seu tracta-
ment i maneig, incrementant la seva observacio analitica
abans i després de decidir.

= Una “catarsi i descompressié d’ansietats i frustracions pro-
duides pel treball”, en termes de I'autor citat, millorant la
satisfaccié personal; que al seu torn pot ajudar a prevenir
o disminuir 'anomenada sindrome del treballador cremat.
En relacio a aquest Gltim aspecte, resulta pertinent fer es-
ment de la importancia que aquesta sindrome pot tenir en
la persona treballadora, a nivell no només laboral sin6 tam-
bé en altres dimensions de la seva vida.

Les problematiques continues i la insatisfaccio amb la fei-
na fan créixer 'estrés i la sensacié de cansament; fins a un
punt d’esgotament tant fisic com mental i emocional. Segons
s’ha estudiat, es pot identificar amb sensacions de frustracio,
desillusio, fastig, despersonalitzacio, i manca de realitzacio;
i es presenta amb més freqléncia en persones amb feines
relacionades amb I'atencio a altres persones, la resolucio de
problemes socials, i quan es tenen alts ideals, interés i expec-
tatives de superacio (Fierro i Villar, 2020).

A part de tenir un enfocament general sobre la feina que re-
forci la identitat de la persona treballadora i els assoliments
i avencos de les tasques fetes, resulta important en la pre-
vencio de la insatisfaccio laboral que els treballs estiguin
estructurats amb una logica i condicions que promoguin el
reconeixement i el refor¢ de les tasques dutes i per realitzar.
| tenir espais especifics per la ‘descompressié’ esmentada in-
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cideix en I'enfocament de metes realistes i assolibles, i en la
prevencioé de I'aparicio d’actituds de desinterés, indiferéncia,
pessimisme o cinisme. D’aquesta manera, en les entitats de
Plataforma Educativa s’ha apostat per la intravisié també com
un espai que reforci o contribueixi a aquestes necessitats.

. Necessitats.

Com es pot comprendre amb facilitat, les necessitats es tro-
ben estretament relacionades per un costat amb les dificul-
tats i per l'altre, amb les expectatives; de manera que diver-
ses de les esmentades a continuacié estan en consonancia
amb el que s’ha dit abans i el que expliquem en el seglent
apartat.

S’ha de dir que la manera en qué es va implementar la me-
todologia d’intravisio, explicada anteriorment, no sempre va
incloure la preséncia freqlient d’una figura supervisora que
revisés amb detall com es duia a terme aquesta implementa-
cio, ni el seu desenvolupament. En part per aixd, amb el pas
del temps bastants equips (la majoria) van coincidir en mani-
festar aixdo com una necessitat important. Se’n manifestava la
necessitat en diversos termes i formes:

= Comptar amb una ‘visié i orientacié’ externa de I'equip en
determinades ocasions.

= Poder tenir una mirada externa que ajudés a veure les co-
ses amb ‘objectivitat’ i des d’una altra optica.

= Una persona externa cada tres mesos que ‘estirés’ els i les
participants a dir el que succeia ‘realment’, sense pors, in-
seguretats i dins d’uns limits, i perqué no recaigués aques-
ta funcio en la Direccio.

= Com a ‘promocié de la cura professional’ i per a resoldre els
conflictes tant en I'equip com en l'organitzacioé general de
la intravisio i del treball del servei.



= Una estructuracié externa a Direcci6 perqué no fos tan diri-
gida per part d’aquesta figura.

= Algd que oferis un enriquiment professional a tots els
equips.

Davant aix0, es va anar insistint, per part de qui coordinava o
supervisava els equips, en qué es tractava que ells i elles ma-
teixes poguessin dur a terme les intravisions amb la minima
dependéncia de les figures externes, promovent d’aquesta
manera tant I'autodeterminacié com I'autonomia per la re-
solucié d’aquestes i de la majoria d’altres necessitats. Tot i
facilitant alhora la figura d’acompanyament per casos espe-
cials i en qué I'equip ho demanés quan considerés que no en
podien prescindir. Durant els anys en qué es va proveir aques-
ta figura (2010-2017) algunes persones responsables de les
entitats van observar una millora en el compliment, I'aplicacio
i la sistematitzacié del model d’intravisio per part dels equips,
que ha revertit en una major confianca en la seva practica de
manera autonoma.

Per altra banda, es pensava en la possibilitat de qué la flexi-
bilitat i el respecte cap als equips a I’hora d’aplicar el model,
sense supervisions o seguiments constants, comportés el risc
de fer un abordatge poc profund dels casos o les tematiques
analitzades, amagant per exemple estratégies d’evitacio o
poc reflexives i de les quals no hi hagués una consciencia-
cié per part d’'una persona externa a I'equip que les pogués
detectar. Certament, resultaria interessant preguntar a les
persones protagonistes de la intravisié quines consideracions
tenen pel que fa a aquests aspectes, i per aixo s’han inclos en
I’entrevista aplicada.

Referim a continuacio alguns reculls d’altres necessitats ela-
borats per serveis i centres que els explicaven de manera re-
lativament detallada.
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1. Lequip d’'un centre residencial plantejava que els calia

veure com millorar I'exercici dels rols; sobretot en les eta-
pes primerenques d’aplicacié de la metodologia, ja que
consideraven que tenien pocs referents o exemples per sa-
ber com dur-los a terme. També es va manifestar que calia
que es garantis la freqliéncia i treure més efectivitat a les
sessions, en el sentit de qué contribuissin més clarament
als objectius plantejats. I, pel que fa als comportaments i
actituds del personal, es va reportar en els reculls com a
necessari que aquest en general es cregués encara mes
que la intravisio és una oportunitat, deixar aflorar tot el seu
potencial personal per aprofitar-la i fruir dels seus benefi-
cis, i actuant amb més sinceritat, professionalitat, asserti-
vitat i critica constructiva en les sessions.

. Les intravisions dutes a terme per dos equips de 'area ad-

ministrativa (diferents departaments de la mateixa entitat)
van manifestar nombrosos guanys, dificultats, expectati-
ves i necessitats alhora. Van comentar que es constituia
un grup a qui els costava molt trobar temes per parlar, en
part per la naturalesa de les seves tasques, pel fet de te-
nir diferéncies entre arees que complicaven compartir, i en
part perqué en les primeres etapes hi havia diferents graus
d’implicacié: mentre que hi havia persones que considera-
ven que la intravisioé era un espai per aprofitar i treballar te-
mes que els preocupaven, d’altres pensaven que era una
pérdua de temps. Llavors tenien la necessitat d’arribar a
qué tothom trobés el sentit i utilitat de la metodologia, i
també a parlar un llenguatge comu; coses que en part es
va assolir durant els periodes posteriors.

Per altra part, comentaven que la majoria de les persones
participants tenien una mentalitat administrativa, la qual
tendeix a necessitar resoldre els problemes concrets que
se li plantegen de forma més o menys immediata per po-



der avancar en la resolucio dels seguents o dels objectius
finals que es tinguin; i, en aquest sentit, fer Gs de la intra-
visi6 havia de servir-los d’alguna manera per tenir canals
de comunicacié fluids, que facilitessin trobar respostes
rapides i no endarrerir les tasques. També trobaven neces-
sari, pel que feia a les sessions mateixes, que resultessin
cada cop de més utilitat, dinamiques, participatives, plu-
rals, amb la possibilitat de parlar més obertament i on les
persones participants se sentissin comodes.

. Les persones del centre ocupacional al qual s’ha fet refe-
réncia abans, trobaven necessari que hi hagués una impli-
cacio6 a parts iguals de tots els i les membres de I'equip, ja
que es notava el desequilibri i aix0 feia la intravisié6 menys
efectiva per assolir el que es volia. Per altra banda, a me-
sura que anaven evolucionant les intravisions es feia pa-
lesa la necessitat de comptar amb formacio en habilitats
de relacio i comunicacio, tant per saber desplegar-se a les
intravisions com per millorar en I'acompliment de les tas-
ques laborals en general. | també formacio pel que fa a
la intravisi6 mateixa, sobretot per tal de no haver d’estar
recordant a les i els participants amb tanta freqléncia la
seva mecanica, i qué suposaven els rols desenvolupats.
En aquestes darreres necessitats de formacioé van coinci-
dir bastants equips.

. En un altre centre residencial, es va concloure de les valo-
racions fetes que calia seguir una rutina més rigida en els
rols establerts, perqué no s’assumien al nivell que sembla-
va necessitar la intravisié per donar els resultats que oferia
0 podria oferir.

El mateix equip va reconéixer en aquestes conclusions que
sistematitzar aix0 era relativament senzill, facil d’establir.
Per un altre costat tenien la necessitat, com a equip de
professionals de I'ambit residencial, que la intravisio per-
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metés aprofundir i analitzar amb més detall i perspectiva
els casos de les i els joves atesos, cosa que van anar as-
solint amb el pas del temps i el manteniment de la conti-
nuitat en les trobades i el tractament dels casos o temes.

5. Per ultim, un altre equip trobava necessari que se li do-
nés el temps suficient per poder donar resultats, a més
de respectar el manteniment de les sessions, com es feia
amb altres reunions o gestions. Quant a les necessitats de
I’equip, es va subratllar la necessitat de qué la intravisio es
constituis com un espai fora del lloc de treball per afavorir
la comunicacio entre els companys i companyes de feina, i
poder resoldre possibles conflictes, sorgits de les interacci-
ons laborals, perd sense pressions de temps. Per tot aixo,
quedava implicita la idea de qué sense dubte calia donar
valor i tenir clara la metodologia intravisiva, i aixi poder
veure’'n els beneficis.

Altres necessitats expressades en les diferents valoracions
van ser:

= Aprofundir més en els temes o casos; perd sobretot en
combinacié amb parlar de com afecten les vivéncies i qlies-
tions a un o una mateixa, com a treballador o treballadora.
En un centre van valorar que no tothom esta disposat a tre-
ballar d’aquesta manera; per aix0, cal formar-se al seu torn
en la gestio i expressié de les emocions, i d’altres temes
semblants, com ara les pors davant la necessitat d’obrir-
se, 0 les habilitats de relacié i comunicaci6 generals, abans
esmentades.

= Adiversos centres residencials, es va apuntar també aques-
ta necessitat de treballar cada cas a intravisié al menys una
vegada I'any, per poder disposar de més recursos i estrate-
gies per a la interaccié amb cada nen, nena o jove.



= En el cas d’alguns equips, que els temes seleccionats si-
guin motivadors i interessants per la majoria. Aixo es do-
nava en casos que la intravisio es portava amb perspectiva
‘formadora’ i en interaccié amb les vivéncies de les perso-
nes treballadores, sobretot en els seus inicis. Tot i aixo, en
etapes posteriors alguns equips han anat reprenent la idea
de qué la intravisié pot tenir aquesta vessant en qué una
persona prepari una tematica relacionada amb els temes
i problemes que interessen a I'equip, perqué pot aportar
molt aprenentatge.

= Finalment, disposar de I'espai intravisiu per establir crite-
ris comuns pel que feia a la dinamica general dels centres
amb diferents torns, de manera que es pogués treballar
amb major cohesi6 i coheréncia.

Com es veu en tot aquest recull, sembla que les necessitats
“pel que fa a la intravisid” es poden entendre al menys en
dos sentits: les necessitats dels equips a les quals aguesta
s’adreca a resoldre, i les necessitats de la propia metodologia
intravisiva per poder ser efectiva i funcionar amb els equips.
Aquest doble plantejament sera considerat a I’hora d’analit-
zar I'estudi empiric.

Expectatives i oportunitats de millora.

En aquest punt s’inclouen les diverses propostes en relacio a
objectius i reptes que els equips han valorat en el seu transit
per la practica intravisiva.

Una expectativa o proposta de millora que es va observar en
la majoria de les valoracions, i d’acord amb les seves consi-
deracions i decisions, va ser la referent a la reformulacio dels
rols, adonant-se que el seu exercici tenia molt a veure amb la
manera en qué es desenvolupés una sessiod; aixi com a la for-
ma d’estructurar les sessions, veient que d’aixo depenien for-
ca els resultats que s’hi obtinguessin. Un centre residencial,
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per exemple, va concloure dels reculls fets al llarg de les seves
valoracions que per treure més profit de la intravisio el que els
semblava millor era reformular-la i distribuir totes les sessions
del proper any entre la totalitat de membres de I'equip edu-
catiu, fent que cada ‘responsable del mes’ preparés la que
li havia tocat, decidint el tema, preparant-lo i assumint els
tres rols intravisius basics. Aixd amb la finalitat o expectativa
d’assolir que tothom s’impliqués per igual i participés de la
mateixa manera; i, per altra banda, que no els costés treure
temes, com els passava abans, ja que vindrien preparats per
endavant per la persona responsable de la sessio.

De manera semblant, un altre centre va determinar que calia
donar-li més sentit estructural a I’espai d’intravisio i que, per
aixo, I'equip educatiu va acordar que qui presentés el tema
pogués parlar préviament amb la persona moderadora de la
sessio perqué aquesta pensés en com estructurar I'espai de
manera optima. Aixo al seu torn volia dir que aquest rol mo-
derador havia de servir no només per donar paraula a qui
volgués parlar i controlar els torns, sind també per contribuir
a aquesta fita i aixi també donar-li més forma o contextualitza-
cio al contingut tractat a les sessions, des d’una posicié que
ho facilitava.

En un altre cas, I'equip va proposar estructurar les sessions
de manera que es poguessin treballar dos casos i aixi al llarg
de I'any tots haguessin estat abordats i analitzats de manera
intravisiva al menys un cop. Per aixd també calia fer un treball
previ que clarifiqués com desenvolupar els rols d’intravisio,
revisant els Projectes Educatius Individuals i els Informes Tu-
torials de Seguiment Educatiu dels casos, portant ja propos-
tes i aportacions, i informant-ho a les persones que durien a
terme els rols.

La perspectiva d’un altre centre era que a la sessioé s’havien
de treballar temes més centrats en els infants atesos i, d’altra



banda, que no fos obligatori exposar si no hi havia una difi-
cultat concreta tinguda amb algu. Lequip seguia de manera
forca canonica les regles, rols i el protocol de la metodologia,
i aquesta flexibilitzacié del seguiment del format d’intravisio
també es va veure en proposar una major flexibilitat pel que fa
als torns d’exposar (és a dir, que no se seguis un ordre estricte
de torns), poder diversificar els espais i formes d’organitza-
cio de les sessions, etc. També trobaven adequat que entre
membres de I'equip es poguessin suggerir temes a tractar, i
preparar-ne I'exposicioé dins de I'horari laboral, ja que no es
volia que fos de manera improvisada i tampoc es podia ocu-
par gaire temps fora d’horari per dedicar-s’hi tot el necessari
i fer-ho amb cura.

En contrast, hi va haver equips que van obviar forca els rols i
els van seguir de manera molt intermitent o sense donar-los
massa importancia, o bé van decidir no rotar-los per una de-
terminada quantitat de mesos.

En qualsevol cas, hi ha hagut tota mena de formes per adap-
tar i utilitzar els rols basics en cada equip, a I'igual que per fer
les sessions més ‘seves’ portant-les com els semblés millor.
Com s’ha dit, des de I'inici es va promoure la independén-
cia de funcionament i 'autonomia en la presa de decisions
pel que feia a la contextualitzacié i concrecié del model basic
d’aplicacio de la intravisio.

A part, un altre tema esmentat sovint era la consideracié de
queé s’havia de flexibilitzar la freqliéncia de les reunions. Al-
guns pensaven que amb fer-les un cop cada dos mesos era
suficient; altres pensaven que ja estava bé que fossin men-
suals, perd que haurien de ser més llargues o més curtes; i
altres es van proposar fer X nombre de sessions I'any, amb la
possibilitat d’anar variant segons les necessitats i resultats
del treball intravisiu. En aquest sentit, es va veure que mica
en mica, segons s’anaven experimentant les diverses possi-
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bilitats i els fruits de la intravisid, els equips van tendir, en
general, a reconéixer i valorar que dues hores dedicades a
aquesta practica en realitat els resultava poc o insuficient.

Resumim ara altres valoracions de serveis i centres que recu-
llen diverses expectatives i propostes de millora.

1. Alguns equips van haver de suspendre la intravisié per di-
versos motius, la majoria dels quals van proposar-se re-
prendre-la tan bon punt fos possible. Es el cas d’un equip,
que a les seves valoracions del periode en qué 'aplicava
va explicar que tothom estava receptiu i motivat per fer-
ho un cop es poguessin corregir els desajustos soferts en
aquell any; millorant aixi també la integracié i estabilitzacié
de la intravisi6 en la programaci6 del centre, donant-li un
espai adient i realment diferenciat de les reunions d’equip
ordinaries. | acompanyat també d’altres expectatives més
per dit moment, com ara poder iniciar i/o0 acabar les ses-
sions amb algunes dinamiques de grup, o fer sessions di-
rigides o supervisades per visualitzar i legitimar millor el
model de intravisio.

2. Tenim el cas d’un altre equip que va recollir expectatives i
propostes que coincideixen amb bastants de les fetes per
la majoria dels equips: millorar en les tasques d’atencio6 i
d’intervencio; millorar com a equip i conéixer-se més; tenir
una participacié més rica i igualitaria; fer transcendir el
que es recull a les sessions, donant-li continuitat i com-
plint amb el que decideix, i, a nivell individual, que el que
es recull dels plantejaments que fan la resta es vegi com
a aportacions per millorar, de manera positiva i construc-
tiva. Aquest equip, a més, es plantejava la importancia de
treballar aspectes étics com a temes d’intravisio. No tenim
noticia si aixo Gltim ho van arribar a fer o no.

3. Un equip que va portar amb molta cura la continuitat en



les avaluacions i forca afany I’'assoliment d’objectius tenia
com a expectativa igualment tenir continuitat en la utilitza-
cio de la intravisio i en tots els aspectes que comportava
i el que es decidia; per exemple, proposant-se afegir a la
dinamica d’intravisié feta un resum de la sessié anterior, i
preguntant a la persona que proposava el tema si la tasca
realitzada li havia sigut atil. A més, esperaven que ajudés
a superar situacions d’estres, tensions i/o conflictes. Amb
el pas del temps, en avaluacions posteriors van especificar
que esperaven vetllar perqué els conflictes es minimitzes-
sin, que hi hagués una relacié fluida entre tot el personal,
i en un bon clima laboral, de fet, es proposaven inclou-
re la intravisi6 com a métode de resolucié de conflictes,
en el seu conjunt de practiques. A part, aprofitar-la com a
context per implementar noves practiques, fomentant la
innovacio.

Puntualitzar en aquest punt que cada equip i servei ha
anat variant en I'enfocament d’aplicacié de la intravisio,
en el sentit que hi ha hagut etapes en qué s’ha buscat tenir
molta continuitat per I'assoliment d’objectius, perd també
d’altres en qué es donaven girs o canvis d’enfocament, or-
ganitzacié i practica de les sessions relativament radicals,
d’acord amb el que I'equip decidia que li anava millor i en
funcioé de veure els resultats obtinguts sobre les decisions
prévies.

. En els inicis de les intravisions fetes conjuntament entre
els equips de Finances i Recerca de subvencions, alguns i
algunes membres dels equips van veure important trobar
temes que fossin comuns o afectessin més a tothom, de
manera que tots i totes poguessin opinar i participar més
activament, ja que la participacié no era homogénia so-
bretot perqué la gent no s’identificava amb el que s’estava
analitzant. En concret, es va trobar pertinent enfocar les
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intravisions cap a temes que ajudessin a millorar la efici-
éncia en el treball, les relacions amb la resta de I'equip, i
situacions concretes generadores d’angoixa o preocupa-
cié. En un altre moment, es va valorar que resultaria adi-
ent informar préviament sobre els temes amb una ordre
del dia, per tal que les persones assistents poguessin anar
més preparades i aportar; sobretot, perqué les analisis i
les intravisions en general fossin més practiques, resoluti-
ves, funcionals i no tan genériques.

Es pertinent fer mencié aqui que I'equip de Recursos Hu-
mans del grup Plataforma es plantejava la proposta i veia
la necessitat de fer intravisions conjuntes amb aquests de-
partaments, amb els quals es compartien els espais dels
serveis centrals. Les valoracions fetes quan la situacio ja
era aquesta, assenyalen que va resultar positiu, sobretot
perqué els permetia tenir una visi6 més general de gran
part de les entitats i d’'una diversitat major de processos.

Es el mateix cas dels i les professionals d’un centre ocupa-
cional i una llar residéncia que es trobaven al mateix muni-
cipi, que es van plantejar i assolir millorar I'organitzacié de
les seves programacions i intravisions per poder fer un sol
grup de professionals d’ambdés ambits i fer les sessions
de manera conjunta.

. Lequip d’un altre centre residencial va considerar que ca-

lia millorar sent més immediats amb les propostes que es
generessin a intravisio, i portar-les a la reunié d’equip edu-
catiu seglient, i aixi portar-les a la practica de manera no
tan desfasada i més efectiva. Per altra part, es van posar
com a expectativa després del primer any d’aplicacio diver-
sificar les propostes sobre temes a tractar, i que no fessin
només referéncia a la mecanica i la dinamica de la tasca
dels educadors i educadores.



Altres expectatives i propostes de millora comunes esmenta-
des per alguns equips en les seves valoracions son:

= Buscar maneres i fer un treball previ que incrementessin
el grau d’implicacio i compromis respecte la practica de la
intravisio, en totes i cadascuna de les persones integrants
de cada equip.

= Buscar eines que facilitessin encara més I’horitzontalitat
en la relacio, abstraient-se dels rols habituals en I'equip;
més dificultés del que semblava en principi.

= Integrar i sistematitzar cada cop més I'aplicacié del model
d’intravisio, a partir de les experiéncies acumulades i els
resultats generats en els propis equips de les entitats del

grup.

Amb els resultats obtinguts de les entrevistes per aplicar, es
podra comparar i valorar en quina mesura i aspectes s’han
anat assolint algunes d’aquestes expectatives i propostes.

Experiéncies amb la intravisié més enlla del context dels cen-
tres i serveis de les entitats del grup Plataforma.

Fem per Ultim esment de com el treball d’intravisio ha sigut
considerat en diversos treballs, activitats i participacions ins-
titucionals.

1. La Fundacié Gentis ha sigut I’entitat promotora de I'Ate-
neu Cooperatiu de Terres Gironines, que busca conéixer
la realitat i crear xarxa sobre 'Economia Social, Emprene-
doria i la Cooperativa al territori de la provincia de Girona;
fent créixer la Taula Territorial aportant nous interlocutors
(Economia Social, s./d.). La creacié d’espais d’intravisio
cooperativa per a compartir sinérgies es troba entre els
eixos estratégics d’aquesta iniciativa. Amb aix0 ha buscat
que I'’Ateneu esdevingui un punt de trobada de les reali-
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tats d’empreses, entitats i cooperatives d’economia social,
compartint les problematiques quotidianes per a buscar
solucions conjuntes i intercanviar bones practiques i avan-
tatges. Malauradament, no hi va haver continuitat en les
intravisions després d’unes primeres trobades.

. La intravisié també s’ha compartit com una bona practica

pel que fa a la seva aplicaci6 a centres residencials d’aten-
cio6 a la infancia i I'adolescéncia, en el context de la 3a
Jornada sobre aquest tema, duta a terme el 2012, i orga-
nitzada per la Federacié d’Entitats d’Atenci6 i d’'Educacio a
la Infancia i I’Adolescéncia (FEDAIA); enfocada en aquella
ocasid en “Qui cuida al cuidador? La cura de I'educador
davant del treball educatiu”. En aquesta trobada es va pre-
sentar la metodologia basica de la practica, els objectius
que persegueix, els resultats obtinguts, els reptes de futur
i testimonis dels seus protagonistes, personal educatiu de
centres. Actualment, es té entre els objectius més gene-
rals de la reimplantacié i promocié d’aquesta practica, do-
nar-la a conéixer i proposar la seva aplicacié6 amb altres
agents externs i entitats del sector per multiplicar els seus
beneficis, prenent diferents formes d’acord amb els agents
participants.

. Per altra banda, Roig (2008) fa esment de la intravisio pel

que fa a un projecte d’atencid psicoterapéutica i méedica
especial per part d’un equip pilot, amb pacients amb tras-
torns mentals severs dins d’'una Unitat de Salut Mental del
Servei Catala de la Salut. El responsable de I'experiéncia
pilot s’ha de fer carrec de la filosofia integradora del pro-
jecte; supervisar el funcionament adequat de cada espai
terapéutic segons les directrius que es detallen; informar,
comunicar i comptar amb la coordinacié de la Unitat de
Salut Mental, i buscar formules de supervisié adequada
d’acord amb I'equip, alhora que afavorint la intravisié del



mateix i I'exploraci6 dels programes duts a terme a altres
unitats o per altres investigadors. No es detalla res sobre
la tasca d’intravisio.

. També Prats (2013) fa esment de la intravisio al seu tre-
ball de final de master universitari sobre el potencial dels
elements, el sentit i la utilitat de la intervencié coneguda
com Dansa Moviment Terapia (DMT), amb adolescents
acollits en un Centre Residencial d’Educacié Intensiva
(CREI). Explica que la DMT és una eina potent de suport i
complementarietat de la intervencié educativa; i en I'ana-
lisi i sistema de codificaci6 i categoritzacié sobre els seus
elements efectius percebuts al CREI pel jovent i els i les
professionals, un dels temes principals és que la coordi-
nacio entre el/la terapeuta de la DMT i I'equip educatiu
ofereix una altra mirada als professionals del centre, que
ajuda a complementar la seva intervencio educativa. Entre
d’altres, perqué posa més preséncia a la dimensié perso-
nal del o la jove, de I'educador o educadora i de la rela-
cio. Alguns dels entrevistats que fan referéncia a aquest
aspecte especificament, parlen de la necessitat de qué al
centre existeixin espais de supervisio i reflexio per al perso-
nal educatiu; i un d’ells, subdirector de centre, especifica
que I'espai d’intravisio és necessari per a qué el personal
educatiu pugui expressar com se sent davant de conflictes
etics, amb el treball, i preservar les propies emocions, sa-
nar i descomprimir els moments en qué la intensitat pot
sobrepassar-los; ja que no hi ha prou amb ‘estar sempre
disponible’ o donar I'espai perqué I'educador o educadora
que se sent al limit pugui expressar en un despatx com se
sent. Aixi doncs, en aquesta recerca la intravisio es fa pre-
sent com un dels elements que contribueixen en darrera
instancia a qué es potenciin els beneficis d’una interven-
ci6 com la DMT.
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La recerca feta, de la qual en presentem els resultats a conti-
nuacioé, ha tingut per objectius conéixer les concepcions actu-
alitzades sobre la feina feta amb la intravisio, tant al llarg del
temps com en el seu context especific, per centres d’atencio
i serveis en qué s’ha dut a terme per llargs periodes; sigui
que se segueix fent o s’ha suspés. Aixd permetra centralment
la seva ‘posada al dia’, i per altra banda visualitzar com dur a
terme una nova implementacié en el cas de centres, serveis
i equips que no l'estan fent a hores d’ara. Les avaluacions
fetes en el passat deixen una série d’'impressions que resulta
adient posar al dia, i per aix0 fem preguntes sobre les seves
conclusions generals passades.



4. Analisi dels efectes de la intravisio.
Un apropament en el context actual.

4.1.PARTICIPANTS EN LESTUDI | CONTEXT PROFESSIONAL

Per esbrinar els efectes que ha tingut I'aplicacié de la intravisié
en diferents equips, ens hem centrat en aprofundir en les ide-
es sobre diverses tematiques, que s’han esmentat al llarg dels
capitols anteriors, exposades per sis persones (cinc dones i un
home), amb varietat de funcions i de diferents serveis o centres.
A continuacio6 expliquem algunes coses sobre elles.

Es tracta d’'una mostra intencional, ja que s’havia delimitat pré-
viament que complissin amb el requisit de ser persones que ha-
vien i/o han participat de manera constant i sostinguda en les
intravisions, i d’'una varietat de centres i serveis seleccionats per
I’entrevistador.

»

»

Persona 1: Ha dirigit el Servei de Suport a I’Autonomia a la
Propia Llar, de la Fundacio Astres, des que es va crear el
2006. (https://www.fundacioastres.org/qui-som/). Latencié
donada és a persones amb discapacitat intellectual en grau
lleu i persones amb malaltia mental amb un grau d’autonomia
que els permet dur a terme una vida independent, necessita-
da de diversos suports. Per aix0, la majoria de les accions del
servei es realitzen en el context quotidia vital de les persones
ateses, per part de dos professionals.

Lentrevistada ha participat en totes les intravisions, dutes a
terme de manera ininterrompuda des de la seva implementa-
ci6, fa més de deu anys.

Persona 2: Va treballar com a educadora amb infants i ado-
lescents cinc anys en un Centre Residencial d’Accié Educativa
(CRAE), després cinc a un Centre Residencial d’Educacid In-
tensiva (CREI; per a noies adolescents), i des de fa dos anys
és la directora d’aquest, havent sigut la sotsdirectora abans.

(9]
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»

»

»

Ambdés tipus de centres formen part de la Fundacié Resilis
(https://www.plataformaeducativa.org/portal/entitat/funda-
cio-resilis/#toggle-id-2). Ha participat en intravisions des de
la seva implementacié el 2010, quan treballava al CRAE.

Persona 3: Ha treballat com a educador a CRAE per nens i ne-
nes de O a 12 anys des de fa deu anys, primerament en el torn
de nits i després en torn de matins (https://www.plataformae-
ducativa.org/portal/entitat/fundacio-resilis/#toggle-id-1). Ha
participat en les intravisions amb regularitat des de la seva
implementacié I'any 2012.

Es precis aqui dir que, en ser, I'(inic entrevistat de sexe mas-
culi, a I'hora de redactar els resultats s’ha redactat tot en fe-
meni, per evitar la seva identificacié. De fet, no es fa mai cap
mena d’identificacié sobre quina persona dona les informaci-
ons exposades o citades literalment al llarg de tot el treball.

Persona 4: Va comencar a treballar com a educadora en un
CRAE de la Fundacio Resilis I'any 2006 alguns mesos. Des-
prés va iniciar trajectoria en I'ambit de la insercié laboral com
a técnica d’insercio, i posteriorment va exercir com a respon-
sable d’equip a la Fundacié Plataforma Educativa, durant sis
anys en total. D’alli va traspassar-se a Fundacié Gentis com
a responsable territorial de la demarcacié de Girona durant
cinc anys, en ambits de la insercié laboral, formacié i promo-
ci6 de I'Economia Social i Solidaria i les cooperatives, entre
d’altres tematiques i funcions. Des de fa dos anys treball al
grup Plataforma Educativa, primer com a agent d’lgualtati ac-
tualment també com a agent de Sostenibilitat (https://www.

plataformaeducativa.org/portal/maribel-flores-agent-digual-

tat-i-sostenibilitat/).

Persona 5: Ha treballat com a personal educatiu des de I'any
2010 en una residéncia de la Fundacio Astres per a persones
majors d’edat amb discapacitat intellectual, que necessiten


https://www.plataformaeducativa.org/portal/entitat/fundacio-resilis/#toggle-id-2
https://www.plataformaeducativa.org/portal/entitat/fundacio-resilis/#toggle-id-2
https://www.plataformaeducativa.org/portal/entitat/fundacio-resilis/#toggle-id-1
https://www.plataformaeducativa.org/portal/entitat/fundacio-resilis/#toggle-id-1
https://www.plataformaeducativa.org/portal/maribel-flores-agent-digualtat-i-sostenibilitat/
https://www.plataformaeducativa.org/portal/maribel-flores-agent-digualtat-i-sostenibilitat/
https://www.plataformaeducativa.org/portal/maribel-flores-agent-digualtat-i-sostenibilitat/

suport intermitent o limitat, pero associada a trastorns de con-
ducta, per la qual cosa requereixen de suport extens (https://
www.plataformaeducativa.org/portal/les-persones-que-vi-
uen-a-can-font-precisen-dun-entorn-mes-estructurat-conteni-
dor-i-duna-atencio-especialitzada-i-intensiva/). Es cap de torn
de matins des de I'any 2013. Va participar amb regularitat i
practicament en la majoria de les sessions d’intravisié que
es van dur a terme al centre, entre els anys 2011 i 2017-18,
anys aquests Gltims en qué es van anar deixant de fer amb
regularitat de forma gradual.

» Persona 6: Va exercir com a acompanyant i supervisora de la

implementacio6 i seguiment de la intravisi6 a diversos centres
i serveis del grup Plataforma Educativa entre els anys 2010
i 2012. Ha fet acompanyament intermitent amb alguns dels
equips, oferint ajuda i consell principalment sota demanda
dels equips entre 2012 i 2017.
Algunes particularitats en la metodologia rellevants, segons
com s’ha dut a terme la intravisié concretament als llocs de
treball d’aquestes persones o pels rols que han exercit dins
les organitzacions, serveis 0 centres, es presenten amb el
conjunt de resultats de I'analisi de les entrevistes.

4.2.INSTRUMENT DE RECOLLIDA DE DADES.

Com s’ha dit, es tracta d’una entrevista de tipus semi-estructu-
rada, amb un format base perd que permet la impostacié de pre-
guntes secundaries de forma flexible, en funcié de les respostes
primerenques de les persones entrevistades, i amb la finalitat
d’obtenir informaciéo més detallada de les accions que es duen
a terme de manera especifica en les seves intravisions i amb els
seus equips i integrants.

Basicament, les preguntes versen sobre les seves consideraci-
ons i valoracions sobre el treball d’assessorament entre iguals
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en general; els beneficis, oportunitats i avantatges que I'Gs de
la intravisié ha comportat, aixi com de les dificultats i limitaci-
ons que, en contrapart, ha pogut tenir. També s’esbrina sobre
les principals expectatives i reptes de futur, considerant tot el
que s’ha fet amb la tasca intravisiva amb els equips i als serveis.

S’aprofundeix en I'acord de les persones entrevistades amb si la
intravisio ha tingut relacié amb o ha sigut d’utilitat per una série
de questions que, tedricament o en experiéncies passades dels
equips de treball, resulten rellevants; algunes sobre les quals
ja hem comentat en parts anteriors: comprensio de la subjec-
tivitat a partir del distanciament de la feina; millora emocional i
vivéncia de les dificultats derivades de la mateixa; augment de
I'autoestima i la capacitat de cura dels equips; millores a nivell
comunicatiu; prevencio, evitacio i/o millora de possibles males-
tars laborals; poder reflexionar sobre la practica professional de
manera dissociada de les reunions d’equip i amb horitzontalitat,
sense intercessio de les jerarquies; facilitar la construccio d’es-
tratégies i noves practiques; la formacié de xarxa interna de soli-
daritat i suport entre companys de feina, i altres coses més enlla
de les aqui esmentades per les quals hagi servit la intravisio.

També s’ha volgut saber sobre el grau d’independéncia donat
als equips en I'aplicacié de la intravisio, les seves conseqiién-
cies, i si aixd ha comportat riscos, com ara la possibilitat d’un
abordatge poc profund de les tematiques o problematiques. Aixi
mateix, quin va ser I'efecte de la preséncia de la figura d’acom-
panyament, segons |I’han viscuda, i si ha comportat millores. Fi-
nalment, s’ha preguntat sobre la valoracio de les propies experi-
encies amb la intravisio.

El format de I'entrevista aplicada es pot consultar a I’Annex 1, al
final d’aquest volum.



4.3.PROCEDIMENT.

A les persones entrevistades se’ls va fer arribar el format d’en-
trevista amb anterioritat perqué tinguessin una idea de les qlies-
tions que es preguntarien, i en el seu cas pensessin sobre pos-
sibles respostes o questions que poguessin voler comentar al
moment de I'aplicacio.

Les entrevistes es van aplicar de manera telematica mitjangant
les eines Zoom i E-teams, i han tingut una durada aproximada de
90 minuts. Es a dir, que es van recollir amb profunditat i relativa
exhaustivitat les seves consideracions i valoracions sobre tots
els temes plantejats.

Totes les entrevistes van ser enregistrades amb la seva autoritza-
cio per a poder ser transcrites després.

4.4.ANALIS| DE DADES.

Es va utilitzar la metodologia d’analisi de contingut, la qual es
fixa en els conceptes i idees principals tingudes per les persones
entrevistades; per donar lloc a la categoritzacié de la informacio
d’acord amb les qlestions que préviament s’han decidit estudi-
ar. Es a dir, en correspondéncia amb les preguntes realitzades
amb I'entrevista i que abans s’han explicat.

L'analisi categorial es va fer fixant-se en les possibles similituds
i regularitats, i també en algunes diferéncies, en els temes i les
respostes entre entrevistades. Aixd amb la finalitat de poder es-
tablir quins eren els aspectes o components principals als quals
es referien les idees subjacents donades en les explicacions.

Les categories es van anomenar amb termes o frases que resul-
tessin representatives del contingut i els arguments subjacents,
i també en alguns casos, amb termes rellevants des del punt
de vista teoric. Per validar-les, s’ha utilitzat el métode anomenat
“d’interjutges”, en qué es comparteixen les categories proposa-
des amb una altra o més persones (en aquest cas, només amb
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una) per veure el percentatge de coincidéncia o convergéncia en
I’assignacio de les possibles categories a les idees o arguments
donats a les respostes, i viceversa; mirant d’arribar després
d’aquesta manera al consens necessari per categoritzar final-
ment i de manera fiable la informacié obtinguda (Delval, 2001;
Triadé, Villar, Ramirez i Ribera, 1995).

Cal dir que cada analisi s’ha fet equilibrant la consideracié del
context argumentatiu global de I’entrevista en qliestié i altres
analisis, i per altra banda la singularitat i particularitats de I’ob-
jecte i aspectes d’analisi particulars. D’aquesta manera, resulta
que les analisis estan totes vinculades, perd cadascuna té ‘un
caire’ i reflecteix resultats especifics sobre el tema o subtema
del qual es tracta.

4.5.ANALISI DE RESULTATS.

A. Consideracions generals sobre el treball d’assessorament
entre membres d’equip

Tot el que s’ha contestat en I’entrevista en realitat son consi-
deracions sobre la intravisio; pero per aquesta primera analisi
ens cenyim sobre tot a d’allo respost de manera ‘directa’ a la
pregunta de quines consideracions es tenen en general sobre
el treball d’assessorament entre membres d’un equip.

Totes les professionals entrevistades van considerar, de ma-
nera clara, positiu aquest treball i la intravisié, sense dubtes
pero si amb determinats matisos o condicions. Diuen que és
una bona manera de conéixer-se i conéixer i aprendre dels
i amb els altres, obrint a una important diversitat de quies-
tions i des de moltes perspectives; “es crea com un procés
d’aprenentatge natural, perqué aprenem des de I'experiéncia
i opinions que té el grup; cadascu et va donant una versié de
la situacid”, constituint aquesta multiplicitat de tematiques i
visions una de les seves principals riqueses.



També resulta positiu perqué permet centrar-se en temes que
resulten preocupants o requereixen atencié especifica, dins
d’un marc estructurat i destinat especificament per aixo, do-
nant seguretat a les persones que participen; i perqué con-
tribueix a la creacio de consens amb els i les membres d’un
equip; “sobretot perqué si formem part d’'un mateix equip,
parlem un mateix llenguatge i d’'una mateixa realitat. Per tant
és molt necessari”.

Aquest argument posa en la pista del que suggereixen igual-
ment altres dues persones, la idea que el treball entre mem-
bres d’un equip, un cop vistos els beneficis no resulta només
recomanable sind fins i tot necessari; que s’hauria de fer de
manera rutinaria, sostinguda, en augment, i amb un marc i
sistematitzacié que dona la seguretat esmentada. Aquesta
sistematitzacio és una de les condicions que possibiliten, do-
nen consisténcia i permeten fruir el treball fet amb aquesta
practica; i que ja déiem abans, s’esmenta com condicidé que
necessariament ha de tenir i constitueix la intravisié, per po-
der funcionar.

En el mateix sentit, una de les entrevistades diu que tot i que
li cal un format a aquesta practica, permet molta flexibilitat,
diversitat d’opinions i de formes de comunicacio; i una altra
pensa que si no hi haguessin normes potser algunes de les
questions que aborda es farien de manera desordenada, en
espais, temps i condicions de seguretat que poden no ser els
adequats, sense total disponibilitat per part dels i les altres
per collaborar i ajudar a la resta.

Altres de les consideracions que cal tenir per a qué el treball
entre les persones participants funcioni son que aquestes es-
tiguin formades i entrenades per ser capaces de participar i
aprofitar-lo, tant a nivell competencial com actitudinal. Ja que
saber demanar i oferir suport, relacionar-se amb altres en un
espai que toca temes dificils, relacionats amb les emocions i
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la modificacié d’actituds propies i assenyalant-ne d’alienes,
per exemple, sébn ambits de dificil incidéncia; com diu una
participant: “Atrevir-se a dir les coses és dificil, i s’ha d’anar
fent pedagogia en un equip perqué passi; com a base s’ha de
treballar aquesta capacitat de donar i rebre a nivell de con-
sell; que la gent no ho visqui de forma negativa. | aixo és el
que intentem fer nosaltres [en les nostres intravisions]”.

Dues de les entrevistades reconeixen aixi mateix que dur a
terme la intravisio correctament i que se’n vegin els beneficis,
és més complicat que només seguir un format o els rols, i
que cal anar perfeccionant el seu exercici amb la practica. En
aquest sentit, I'expertesa i capacitat per desenvolupar dites
actituds, competéncies i sabers, i per participar de la millor
manera només es donen amb el seu exercici, fent-la. S’apro-
fundeix més en el que cal per qué la intravisio funcioni en un
apartat posterior.

Es interessant per Gltim la reflexi6 feta per una entrevistada,
sobre que és una eina que no ha de substituir d’altres com
la supervisio, ni s’ha de valorar en comparacio a la resta; ja
que cadascuna aporta coses diferents. Resultaria important,
doncs, considerar també el que aporta la intravisio i I'assesso-
rament entre iguals pero conjuntament amb diferents eines i
processos que optimitzen la feina dels equips de treball.

Taula 1.- Categories d’analisi relacionades amb les consideracions generals
tingudes sobre el treball d’assessorament entre membres d’un equip de treball.

"Quina consideracio tens en general sobre el treball d’asses- | Esmentat
sorament entre membres d’un equip?” per...

- Aspectes i efectes positius clars ..........

- Permet conéixer-se i conéixer i aprendre de i amb els i les altres; -5

- Obre a una important diversitat de questions i des de moltes pers-
pectives;

- Permet centrar-se en temes que resulten preocupants o reque-
reixen atencio especifica;




- Contribueix a la creacio de consens;

- Permet molta flexibilitat, diversitat d’opinions i de formes de comu-
nicacio.

- Condicions necessaries per funcionar . reerrere——— .4

La sistematitzacio i dotacié d’un format i marc de funcionament;

- Integrar-lo com a part de la rutina, de manera sostinguda i en aug-
ment constant;

Fer pedagogia, formacié i entrenament a nivell competencial i ac-
titudinal;

La practica per perfeccionar-lo i saber exercir-lo.

- Altres consideracions rellevants... rereeeeeenne WA

- Té les seves particularitats; no substitueix ni anulla altres eines.

B. Particularitats en I'aplicacié de la metodologia. Temes, rols i

altres ambits d’intravisio.

Descrivim a continuaci6 algunes particularitats en I'aplicacio
de la metodologia de la intravisié, que s’ha dut a terme en
cada centre o servei i en qué les entrevistades han participat.
Algunes d’elles han treballat sempre al mateix lloc i amb re-
lativa estabilitat pel que fa a la freqiiéncia i permanéncia de
I'aplicacio de la metodologia intravisiva, i en altres casos, en
contrast, algunes han experimentat importants i/o frequents
canvis de lloc de treball, o bé hi ha hagut ‘girs’ significatius
en els criteris 0 maneres d’aplicacié de les intravisions. Sobre
les tematiques tractades, el grau de seguiment dels rols i la
possible ‘funcié intravisiva’ que han pogut exercir les reunions
d’equip i altres dinamiques, s’aprofundeix més endavant.

Puntualitzar aquestes particularitats permet contextualitzar
i tenir millor comprensi6 d’alguns dels resultats i categories
obtingudes en les analisis que es presenten en els apartats
seguents. Les situacions i contextualitzacions de les intravisi-
ons als centres i serveis es presenten sense donar dades ex-
plicites del centre o servei en qliestio, i sense un ordre que es
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correspongui amb el seguit per presentar a les professionals
entrevistades, en un apartat anterior.

Situacio “A”

Al servei on I'entrevistada treballa actualment, i des fa gai-
rebé vuit anys, les intravisions s’han dut a terme de manera
irregular; amb periodes de diversos mesos en qué no se’n fe-
ien (principalment pels constants canvis i incorporacions de
nou personal), i en alguns periodes de manera més continua-
da. Des del 2019 s’ha posat més esfor¢ en fer-les de manera
sostinguda mensualment. Durant el periode de confinament,
s’ha deixat de fer entre marg i juliol del 2020, perd s’han re-
prés a partir d’agost del mateix any.

Lentrevistada s’ha trobat sobretot amb el tractament de ca-
sos complicats, relatius a persones ateses concretes del cen-
tre on se’ls atén, com a temes de les sessions d’intravisio. |
dintre d’aix0, amb diverses qlestions, com ara les dificultats
amb intervencions dutes a terme, les caracteristiques de les
persones ateses pels seus trastorns de conducta, o estrate-
gies educatives per explorar amb aquestes persones. De tre-
ball de temes més relacionats amb questions d’equip, n’ha
participat només en quatre o cinc; pero al seu servei no estan
mai tancats per poder tractar més temes d’aquesta mena, o
a partir d’'un neguit o inquietud personal.

El format i el protocol s’han seguit sempre de manera rigo-
rosa, sense variants ni modificacions. Sempre es tenen els
rols de persones presentadora, moderadora i amfitriona; i en
periodes en qué gran part de I'equip era de recent incorpora-
cié, hi havia també el rol de persona que feia les preguntes,
per facilitar la conduccié de I'exposicié i el feedback o retroa-
limentacid. La persona que presenta el tema (presentadora)
és qui passa I'acta.



Normalment, els primers minuts de la seglient intravisié es
dediquen a parlar de com estan anant les conclusions de I'an-
terior. De vegades és a més mesos de distancia; no ho tenen
ben estipulat o han passat de reprendre-ho.

Situacio “B”

Les intravisions es feien amb els rols fixos pero rotatius de
persones moderadora, gestora del temps i amfitriona; aques-
ta Ultima era qui portava 'acta. No hi havia una persona pre-
sentadora que es planifiqués o decidis abans de cada sessio,
ja que el tema o temes a exposar s’escollien entre tots els i
les assistents a les sessions; per tant, tampoc no havia una
preparacio de les tematiques. Cadascuna de les persones as-
sistents proposava un tema de qué parlar, segons el que més
necessitava o incertesa li provocava, i se’n triaven un maxim
de dos, segons el temps disponible. A partir d’aix0, qui els ha-
vien proposat els exposaven obertament i extensament, fent
una roda on cada participant aportava la seva opinio, el seu
punt de vista i les estratégies per afrontar la qlestio; i aca-
bant amb un apartat o temps de conclusions.

Sempre s’aprofundia més en temes de com es vivien les si-
tuacions o problematiques a nivell personal, que d’analisis
de casos de persones ateses concretes, o questions organit-
zatives, de dinamiques grupals o d’activitats. En alguna tem-
porada, si es feia un tractament ‘monografic’ d’'un tema, era
ocasionalment i perqué hi havia situacions com dificultats de
comunicacio o discrepancies, o perqué entre persones d’un
mateix torn (equip) no s’avinessin bé. Fora d’aquestes intra-
visions especifiques a treballar amb determinats i determina-
des membres, qui fos podia participar en la intravisio.

Com que al servei treballen en total desenes de persones, so-
vint hi havia un criteri d’organitzacié per a fer-les; és a dir que
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se’n feien més d’una en una mateixa setmana o un mateix
dia. Per exemple, en un determinat periode es feien ajuntant
grups de torns d’atencié (aixd és, matinal, de tarda, de nits i
de caps de setmana) ajuntant-ne dos per a les sessions, i que
no tenien gaire contacte en la feina quotidiana. La Direccio i
la psicologa del servei participaven en ambdues.

El rol de gestor o gestora del temps sempre s’exercia, pero
no es ‘respectava’ gaire, perque les intervencions i per tant
les sessions s’allargaven, acabant sempre tard. No obstant, la
persona entrevistada no pensa que aixo constituis un proble-
ma, ja que era perqué la gent estava implicada i participant.
També considera que durant els varis anys que es van dur a
terme, la majoria ho vivia com quelcom positiu i s'implicava
perqué funcionés. Tot i aix0, en I'época en qué es duien a
terme les intravisions, en comparacié a I'época present, no hi
havia tanta cohesi6 de grup en general, i hi havia també més
diferéncies entre persones, punts de discordia i, per tant, com
va dir I'entrevistada, punts que s’havien de treballar en les
intravisions. En el present, encara que els i les membres de
I'equip diuen sentir més sentiment de pertinenca i cohesio,
seria molt convenient tornar a implementar-les.

-

Situacio “C”

La persona entrevistada ha viscut intravisions molt variades,
ja que ha format part d’equips de diversa grandaria, amb di-
versitat de tematiques i enfocaments (de més personals a
més professionals), i varietat de necessitats i situacions al
llarg del temps; per exemple, fetes per equips de poques per-
sones treballant al mateix centre, o per equips molt nombro-
sos que treballaven ‘escampats’ pel territori. En aquest Gltim
cas, les reunions d’intravisié es duien a terme en un espai
d’oficina, per centralitzar; estaven pactades pel que fa als rols
que s’exercirien sessio rere sessio, i eren d’assisténcia obliga-



toria. En aquesta época els i les professionals eren forca parti-
cipatives i s’engrescaven molt, i es posava molta dedicaci6 en
la preparacio per part de la persona amfitriona.

Tot i que, com s’ha dit, hi havia multiplicitat de tematiques i
situacions a tractar, durant una época les intravisions se cen-
traven més en malestars personals que experimentava la per-
sona expositora quan s’enfrontava a les situacions. Encara
que fossin casos de persones ateses pel servei, I'enfocament
era més des del sentir del o la presentadora cap a aquella
cosa que s’estigués analitzant, per treballar-ho.

En I'época en qué a les intravisions es reunien tant les per-
sones que treballaven en el punt de reunié de les sessions,
com les que ho feien arreu del territori, es va organitzar algu-
na vegada una sessié per comparar i contrastar les viveéncies
d’ambdos tipus de situacié laboral, i aixi poder posar-se al lloc
de l'altre i valorar la propia; cosa que al seu torn va ajudar
a solucionar problematiques que s’hi relacionaven, a partir
d’aquesta analisi i presa de consciéncia. Lentrevistada refe-
reix aquesta etapa com especialment enriquidora.

Per altra banda, s’ha donat la circumstancia que amb grups
més petits el format de la intravisié solia ser menys “flexible’,
en el sentit de tractar problematiques més delimitades. Se-
gons s’anaven fent grans els equips, la intravisié també tenia
una estructura estable, perd amb més diversitat en el tipus
de glestions que sorgien; en aquest cas, es votava a l'inici de
la trobada quin problema s’abordaria (tret que hi hagués una
cosa massa important que prioritzar).

Lentrevistada refereix que durant el temps que va treballar
en un servei d’insercio laboral les intravisions s’assemblaven
més a la intervisié en la seva concepcié original, perqué es
duien a terme amb professionals que portaven tematiques
relativament independents i alhora sense compartir espais.

[0}
=

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



(0]
N

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

Situacio “D”

La intravisi6 s’ha aplicat de manera ininterrompuda des de
I'inici de la seva implementacié als centres i serveis, el 2010.
Ha sigut enfocada i treballada de manera forca peculiar i pro-
pia, en tant que durant llargs periodes els rols no s’han seguit
de manera canonica sin6 més desdibuixada, i no se seguei-
xen pautes o formats de seguiment de cada sessio, ni al llarg
de les sessions. Aix0 és consequéncia de com s’han esdevin-
gut les coses al servei, i com I'equip ha anat decidint que li
anava millor enfocar-la i aplicar-la.

Les sessions es duen a terme encara que la directora no hi
pugui assistir, i s’ha destacat que aquests casos constituei-
Xen una bona oportunitat per veure quina diferéncia hi ha
pel fet d’aquesta abséncia, amb sessions on si esta present.
Concretament, succeeix que les professionals se ‘cenyeixen’
a tractar temes més pragmatics i no de tant d’aprofundiment
o d’analisi, donat que, en realitat, a la Direcci6 se li ha donat
un lloc implicit de moderacio i certa autoritat per gestionar les
glestions més emocionals que puguin sortir, i les relaciona-
des amb possibles conflictes. Durant algun temps de vegades
s’incorria en treure temes relacionats amb inconformitats de
tipus laborals, pero es va corregir un cop es va explicar que no
era I’espai per fer-ho.

En els darrers temps, quan la directora s’ha absentat, el grau
de profunditat al que ha arribat I’equip a nivell emocional ha
estat elevat, cosa que I'entrevistada associa a la pedagogia
que s’ha anat fent sobre I'is de I'espai de la intravisio i la co-
moditat que ha anat generant el fet de participar-hi.

Les supervisions s’han demanat poques vegades, quan
I’equip ha considerat estar encallat en algun cas que resulta
massa complicat. També s’ha de dir que es compta amb su-
port de la xarxa professional dels serveis de salut mental de



la provincia, amb la qual es comparteix informacio sobre les
persones ateses. Per aix0, en part les intravisions es poden
enfocar i atendre especificament el que remouen en els i les
professionals, no sent tan necessari dedicar a les sessions
tant espai en trobar ‘solucions directes’ pels casos, segons
ha explicat I'entrevistada. Tot i aix0, durant les intravisions es
deixa espai perqué cada persona decideixi en aquest sentit
fins a on vol aprofundir en dir com se sent, respectant-se si no
vol parlar de determinades questions.

Al llarg dels anys s’han fet diferents tipus d’intravisions; tant
a partir de propostes de temes relacionats amb necessitats
concretes que cal resoldre, com ‘lliures’, decidides a partir
d’alld que la persona a carrec de la sessié considera que vol
parlar, sense consens o avis previ. En la darrera época se
n’han fet més d’aquesta mena, i amb la novetat de fer-les
telematicament amb la situacié de pandémia. De vegades la
Direccio del servei ha proposat temes més concrets, quan ha
observat alguna necessitat 0 malestar que considerava que
calia abordar i resoldre, consensuant-ne les solucions.

Quan hi ha alguna incorporacié nova de personal, per tal que
el o la professional tingui clar en qué consisteix la intravisio,
els seus objectius i la importancia d’aportar coses, la seva
parella educativa, persona amb qui fa I'atencio6 a les persones
ateses conjuntament, s’encarrega d’explicar-I'hi. De vegades
també pot fer-se entre tot I'equip, en la primera ocasidé que
assisteix a una sessioé aquest nou o nova treballadora.

-

Situacio “E”

Les intravisions s’han dut a terme al centre de manera prac-
ticament ininterrompuda des que s’han implementat fa nou
anys. S’han treballat tematiques molt diverses i amb diferents
enfocaments (més pragmatiques; més d’analisi de les impli-
cacions emocionals per a qui ho presenta; etc.). S’han fet
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sempre de manera rotativa, amb una persona responsable
cada mes de la seva organitzacid, portant algun tema sobre
el qual es pugui analitzar per incorporar visions de la resta de
I'equip, i amb independéncia de qué per la persona presen-
tadora constitueixi un neguit, que de vegades no ho és. Les
altres persones també assumeixen rotativament els rols de
presa d’acta, organitzacio, control del temps, fer les pregun-
tes, etc., i fins i tot, amb la voluntat d’esborrar els rols laborals
el més possible i garantir I’'horitzontalitat total, es fan coses
com rotar els llocs per asseure’s en cada sessid; sempre tot
de manera planificada i precisada.

La persona que fa les preguntes rep amb una mica d’antela-
cio el tema de qué voldra parlar qui exposa per poder prepa-
rar-se-les; d’igual manera que qui organitza parla amb el o la
presentadora per saber si I'espai s’ha de preparar d’alguna
forma en particular. Normalment es parteix d’una preocupacio
personal i I'enfocament que li dona I'expositor o expositora, i
s’acaba relacionant amb diverses coses, donant-li un tracta-
ment general; perd també pot passar, com s’ha dit abans, que
es tracti un tema més ‘genéric’ - és a dir, sense que sigui una
preocupacio present per ell o ella - amb la finalitat que acabi
incidint en millores en la practica, enfocaments per a la inter-
vencio, relacions amb I'entorn de les persones ateses, etc. La
professional entrevistada considera per tant que les intravisi-
ons son forca variades en tematiques i enfocament.

Persona amb rol d’acompanyament i supervisio en la
implementacioé.

Aquesta entrevistada aporta unes visions tan riques com di-
ferents a les de la resta. Resulta oportl referir aqui algunes
de les explicacions que va donar i resulten rellevants, perqué
illustren la varietat de situacions en qué la intravisio es dona-
va 0 a les quals donava lloc en ser aplicada.



Explica que ha vist tot un ventall de comportaments en les
persones que participen en les intravisions, des de I’emocio-
nalitat de qui aporta el cas 0 exposa un tema, fins a la major
racionalitat o reflexivitat de qui escolta i dona feedback. Pero
la clau i I'éxit com a practica I’ha vist en qué tot i que aquests
Gltims i Gltimes estaven més calmades i podien explicar el
que passava i fer preguntes, en realitat servia per a qué la
persona expositora pogués arribar a la solucio, resposta o de-
cisié. Es a dir, no ‘dir-li el que havia de fer’ sin6 ajudar-la a qué
trobés el que li anava millor ella mateixa; acompanyant-la
en aquesta recerca i descobriment del que havia de generar
o construir. D’aquesta manera, es feia palés que la persona
posada al centre sap més i té més potencial del que esta de-
senvolupant en un moment donat, sent la intervencio dels i
les altres com una ajuda per créixer; tal com s’apuntava al
primer capitol d’aquest treball. Aixi mateix, ajudava a qué els i
les participants s’adonessin de la importancia i funcions dels
diversos rols que s’exerceixen durant les sessions.

Pel que fa al seguiment del format i les possibles variacions
en aplicar-lo, explica que condicionar els centres o serveis a
seguir-lo estrictament hauria fet fracassar i abandonar I'apli-
cacid de la intravisié. La postura o criteri a l'inici de la im-
plementacio era que s’havia de donar certa llibertat dins del
seguiment basic perqué cada un o una ho fes a la seva ma-
nera; sempre i quan es fes. | aixo per suposat també pel que
feia al treball de temes més analitics, de casos, o formatius,
que fessin reflexionar o millorar I'equip a partir d’una tematica
concreta o transversal; partint de qué els equips sén diversos
i prou ‘savis’ per ajustar-se al que realment podien donat, su-
portar o estaven disposats a fer. Tant si es tractava d’analisis
de casos que implicaven de manera molt central a la persona
que porta el cas, com si hi havia una presa de distancia en
parlar de temes menys personals o personalitzats, es confia-
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va en qué si el grup ho volia fer aixi era perqué pensaven que
era el millor en aquell moment. Es a dir, considerant que cada
equip tenia la capacitat de determinar les seves propies in-
travisions i autoregular-se, a partir del cami empres.

Com s’ha explicat, cada Direccié de centre o servei va trans-
metre els elements, rols i processos basics de la intravisi6 als
seus equips. Quan aquesta persona va comengar a acompa-
nyar-los, alguns just comencaven amb I'aplicaci6 i d’altres ja
la portaven a terme feia un temps. La seva preséncia va servir
en tot cas per explicar-la amb més detall, oferint opcions o
maneres de diversificar-ne I'aplicacio; tot sempre, pero, des
del respecte a I'equip i, com déiem, sabent que seria el ma-
teix equip qui decidiria al final quines coses aprofitar de les
ofertes. Sense limitar o constrényer en I'abordatge de temes
o enfocaments, i assumint que cada equip havia triat i aplicat
la forma del model que més s’adequava a la seva dinamica i
maneres de fer.

Per altra banda, es va comentar durant I'entrevista que resul-
tava curiés com generalment els equips que van continuar
o continuen actualment fent intravisio sén aquells que sén
d’atenci6 directa. En els equips que no atenen persones tan
directament, les persones integrants fan o feien tasques que
tendeixen a ser més heterogénies, i d’alguna manera més
desvinculades de les de la resta. Aixo fa pensar que aquesta
podria ser la causa de percebre que la intravisié no era una
eina prou profitosa per aquests equips, i de qué s’hagin deixat
de fer amb més freqiiéncia.

C. Avantatges, beneficis i oportunitats en I’is de la intravisio.

Ressalta la gran quantitat i varietat d’avantatges, beneficis i
oportunitats que la practica de la intravisié ha comportat, se-
gons les persones entrevistades. Si alguna cosa ens permet
pensar que aquesta ha sigut una praxis i experiéncia positiva



per elles, és aquesta multiplicitat de beneficis esmentats, i en
molt diferents ordres.

Com s’ha dit en un apartat anterior, amb I'analisi de contingut
feta, les idees i els arguments de les persones entrevistades
queden recollits i categoritzats en aspectes o ambits princi-
pals que, en aquest cas, representen beneficis, avantatges i
oportunitats arran de la realitzacié de la practica intravisiva; i
aixo és el que es llista i explica a continuacio.

1. Tenim, en primer terme, que totes elles van fer mencio de la
possibilitat de reflexionar de manera profunda i sistemati-
ca sobre tematiques que ocupen o preocupen I'equip, com
a aspecte valuods i vital aportat per I’exercici de la intravisio.
La persona que ha fet acompanyament als equips diu que
poder organitzar un espai per parlar i presentar casos o
temes de manera especifica dona seguretat i tranquilli-
tat, a més que permet adonar-se del potencial que tenen
els i les professionals; perd que es fa manifest quan hi ha
I'oportunitat d’aturar-se i reflexionar, i aixo evidencia el va-
lor d’aquest espai. Coincideix amb la mencié feta per dues
altres participants, sobre que permet centrar-se en un sol
tema i analitzar-lo amb tranquillitat; a diferéncia d’altres
espais - com el d’Oportunitats de Millora, en les reunions
setmanals d’equip - en que, encara que surti parlar del fun-
cionament del mateix, no permeten fer-ho amb focus, de
forma més exclusiva alhora que distanciada de la feina,
perqué s’han de tractar diverses altres questions.

En reflexionar conjuntament sobre els temes o situacions,
hi ha una multiplicitat de mirades que faciliten entendre’ls
i multipliquen les possibles solucions (aixo Ultim ho repre-
nem després). A més, com diu una altra participant, de ve-
gades només exposant-los en grup és com hom els treu i
s’adona que son comuns; “de vegades si no exposes en
grup, aquest tipus de situacions queden desades en la per-
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sona, i pots pensar que només et passa a tu o et sents aixi,
i no és veritat”.

2. Les idees anteriors suggereixen que una altra oportunitat
que brinda la intravisié és la de donar i rebre reflex dels i
les altres, per aprendre i compartir diversos recursos pel
treball. Primer, perqué reunir-se possibilita obrir-se men-
talment i afectivament a tot aix0, a veure altres realitats i
maneres de pensar, i a modificar la propia en ampliar-la i
enriquir-la.

Pel que fa a rebre reflex, és interessant per exemple que
en un servei durant un any el que guiava la intravisié era
que I'equip li digués a la persona organitzadora de la sessio
com la veien; “i aixd va ser molt bonic perqué al final eren
pros i contres de com treballo; siper bé... També vaig tenir
el meu torn en aquesta; com em veien com a directora”.
Altres entrevistades diuen igualment que entrar en contac-
te amb la resta de participants i emmirallar-se fa que hom
s’adoni que li passen coses semblants, i per tant allo que
sent és normal, i compartit. | adonar-se, a més, del saber
que tant un o una mateixa com la resta guarden (com es-
mentavem abans). Al moment de compartir-lo es possibili-
ta sentir-se escoltat o escoltada, relativitzar la propia visioé
mitjancant les devolutives, i també amb aquestes 'aparicio
de les hipotesis de treball, que la intravisié busca i n’és una
de les passes metodologiques.

Es comparteixen també els dubtes i les visions dels proble-
mes i situacions cara a buscar-los solucions, i en aquesta
construccio de sortides tothom participa i aporta experién-
cia i coneixement; cosa encara més notable, segons una
participant, quan participen a la intravisio professionals de
distintes disciplines, com passa al seu centre, perqué les
visions resulten més diverses.®

5Ens referim a un centre residencial on a les intravisions hi participen la psi-
cologa, personal administratiu, metge i, de vegades, personal de serveis.



Es dona per un altre costat la transmissio de sabers sobre
maneres de treballar, eines i estratégies a I’hora d’interve-
nir amb les persones ateses, i per altres interaccions, que
en solitari no se’ls ocorren o els fan dubtar. Compartir-ho
resulta una important aportacid no només a 'aprenentat-
ge individual de moltes coses pels i les treballadores, sind
pel seu desenvolupament i enriquiment com a persones.
Per exemple, una entrevistada comenta que en el darrer
any han fet sessions en qué un o una membre de I'equip
exposava sobre algun tema d’alld en qué s’havia format, i
a partir d’alli sortia un debat i cadascu se’n portava idees i
recursos, per treballar i per la seva vida alhora.

Aixi mateix, destaca també la reflexio feta per dues perso-
nes de qué I'exercici dels rols d’intravisié aporta no només
al moment de les sessions, a les dinamiques interpersonals
i relacionals que calen per a qué es dugui exitosament, sin6
molt més enlla, per altres espais i situacions; “al modera-
dor, li dona oportunitat d’acompanyar i dinamitzar... Llavors
fer rols que en el dia a dia no es poden fer i utilitzar-los a
la vida /.../ potser no ets cuidador i a partir de la intravi-
si6 t'esforces; hi ha qui potser ha d’aprendre a controlar el
temps i no ho ha fet; el que exposa el cas, pot passar que
li costi i I'na de preparar”. Es igualment curiés com raona
una responsable de serveis i equips, qui diu que fer intra-
visié permetia entendre més les situacions i obligava a les
persones a obrir-se i anar més enlla ‘de si mateixes’, dels
seus limits; perd sent encara més important aixo en el cas
de responsables o personal directiu, perqué ha sigut la ma-
nera d’adonar-se de tarannas de personal treballador, dels
quals potser no s’adonarien si no fos per la intravisio.

Com es veu, des d’aquesta perspectiva resulta tenir un
efecte ‘multiplicatori’ molt clar.
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3.També es veu beneficidos I'espai d’intravisid en tant que

n'és un per cuidar-se unes a les altres, desenvolupant
I’empatia, fomentant la cohesio i promovent I'horitzontali-
tat. La dinamica que es genera promou i dona I'oportunitat
de que, per exemple, la persona amfitriona d’'una sessio
estigui atenta a la resta d’assistents i atendre’ls o aten-
dre-les. Perd també més enlla de I'exercici dels rols d’in-
travisio passa que les persones tenen cura les unes de les
altres, i fomenta que augmenti fora. Una entrevistada diu
que “és una manera de fer equip, de veure que tu importes
als altres i els altres a tu /.../ el nivell de compenetracio6 és
una cosa que en si mateixa ha arribat a desenvolupar la
intravisié”. Una altra afegeix que trobar-se i compartir ajuda
molt, a més, al manteniment de la cohesio.

Empatitzar seria inherent a establir connexié i adonar-se
del comuns que poden ser els neguits, preocupacions i
altres sentiments; compartint-los i sentint-se a la vegada
més acompanyat o acompanyada. | aixd també fa augmen-
tar els vincles entre tots i totes i desenvolupar un sentiment
de grup, d’unié i de pertinenca més fort.

Tres persones agreguen que és un tipus d’interaccié que
apropa a les persones de Direcci6 o responsables a la res-
ta, i viceversa. Que el o la responsable es posicioni 0 com-
parteixi el seu sentir, i I'equip el o la vegi en aquest pla, és
bo perqué el o la situa en un pla d’igualtat, resultant en un
coneixement mutu, no tan ‘piramidal’ -amb independéncia
de qué la majoria considera que els i les caps o direccions
no solen ser distants, displicents o autoritaries; pero trenca
la situacio de jerarquies i humanitza molt a tothom.

.Un quart avantatge que sembla apuntalar la intravisié és

que permet analitzar i revisar la situacio dels equips i els
serveis.



Aix0 abasta des d’entendre sentiments i emocions experi-
mentades, el que mou a cada persona, tant de les treba-
lladores com de les ateses, fins a poder questionar-se ele-
ments del projecte del servei, 0 adonar-se del moment i
estat en qué esta 'equip i les relacions entre el personal
que treballa junt (parelles, comissions), per exemple; “si no
féssim aquest espai d’intravisio, a mi se’m podria escapar
moltissim el que passa entre dues i amb la resta. Aixo a
la reunio d’equip també es filtra, pero a I'espai d’intravisio
cuidem molt en quin estat estem”.

La utilitat d’aquesta analisi i revisié seria molt clara perqué,
com diu una entrevistada, acaba per millorar la intervencid
diaria amb les persones ateses. Se subratlla també que la
dinamica d’horitzontalitat i transparéncia que, al menys en
principi, presta la intravisio, facilita relaxar-se i veure des de
fora i amb major interés les situacions que travessa I'equip;
i aixi poder-los trobar solucié o una bona interpretacio (afe-
git a que, com explicavem abans, les persones a intravisio
poden formular-les millor en adonar-se del que saben i po-
den fer).

Finalment, el fet de compartir les preocupacions o els
malestars sembla facilitar que altres integrants de I'equip
comparteixin les seves, especificant d’aquesta manera la
generalitat del grup com es troba respecte d’un tema o la
seva manera de reaccionar, especifica i conjuntament da-
vant aquestes preocupacions. Aix0 constitueix aleshores
un avantatge en tant que fa que quedi tractada una quiestio
o tematica en forma integral i general; i que en el futur es
pot reprendre a un altre nivell.

.Relacionat amb I'anterior, tenim que segons les partici-
pants la practica intravisiva és (til per modificar I'estructu-
ra, dinamiques i determinades normes de funcionament
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de I'equip. A conseqliéncia de fer una revisio de diverses
interaccions i criteris que guien el grup perd que a intravi-
si6 es fan manifestes, es dona I'oportunitat de ficar canvis,
com posa per exemple una participant, en termes d’horaris
i formes de funcionar o organitzar-se; “hi havia malestar
en questié de flexibilitat d’horaris; vaig dir el que portava i
que haviem de consensuar, dir el que ens agradava, el que
no i el que ens feia emprenyar del que feia I'altre”. També
s’exemplifica que analitzar les actituds i comportaments de
tothom ha portat a modificar coses del dia a dia, sobre els
comportaments quotidians en les interaccions, és a dir, a
part de les coses més permanents; “qui estava gastant més
paper, qui estava utilitzant la impressora més del necessa-
ri... Ens vam adonar que necessitavem posar unes pautes
i un ordre, perqué tothom funcionés més correctament”.

Una altra entrevistada valora que les reunions d’intravisié
han sigut d’alld més productives perqué han fomentat el
treball en equip, en termes de solidesa, estabilitat i comodi-
tat pels i les integrants. A més destaca com agafar de fons
problemes amb determinades professionals ha transcendit
i introduit canvis duradors importants: “ella [la companya]
es va sentir atacada primer [quan li vam dir que la manera
com comunica pot ofendre], perd després va ser una de
les reunions més positives que vam fer, crec... | a partir de
llavors la comunicacio va canviar molt amb aquest equip;
un abans i un després”. Com es veu, la intravisié es percep
com un agent per promoure canvis que potser no troben o
tenen en realitat un altre espai de plantejament i concre-
cio; funcidé que podem valorar clarament avantatjosa.

.Abans déiem que amb la intravisid les persones poden

expressar com se senten i també fer revisié de la situacio
de I'equip. Relacionat amb aquestes dues questions, la



majoria de les professionals van dir i especificar d’alguna
manera que compartint-ho es facilita detectar i treballar
els malestars, malentesos i conflictes. Una explica que
les intravisions - al menys com les porten al seu centre -
inclouen el factor emocional, a diferéncia de les reunions
d’equip, que sén més pragmatiques o de trobar solucions
practiques en menys temps; i aleshores analitzar la percep-
cio de les coses segons el prisma de cada assistent a la
sessi6 ajuda a desfer malentesos.

De vegades els malestars o els conflictes es prenen com a
objecte d’analisi i tema d’intravisié directament, de manera
que, com diu una altra, fa que surtin moltes coses, com
ara a qui més li passa, en quines situacions o aspectes,
amb quines persones, la seva relacio amb altres malestars,
etc. Resoldre’ls ajuda a relativitzar el propi neguit i fins i tot
anar establint, per exemple, noves pautes comunicatives,
relacionals i de procediment en el treball que els evitin en
el futur; “hem tingut moments en qué algl ha pogut dir que
no es trobava comoda amb la seva parella educativa treba-
llant; i a partir de qué s’atreveix a dir-ho, hem vist que aixo
pot passar, i que per tant s’han de posar pautes o compartir
certes coses”.

. Per Gltim, tenim que tres participants troben en la intra-
visio i la revisié de la situacié de I'equip una oportunitat
per tenir cura dels principis que guien el seu centre i
servei, aixi com de la claredat i la qualitat en el treball.
Algunes de les persones que atenen a altres s’enfronten a
situacions dificils en les interaccions amb elles, i a la intra-
visio els equips poden aprofundir prou per trobar recursos i
maneres d’actuar acords amb I’ética de treball.

En un altra vessant, una entrevistada diu que les persones
ateses noten quan les professionals se senten neguitoses,
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incomodes o dubtoses sobre com desencallar les seves si-
tuacions; sent la intravisié Util per millorar en les solucions
i maneres d’actuar, i aixi anar establint pautes i certs ‘pro-
tocols’ que van adquirint cos amb el pas del temps. | una
altra participant sosté que la intravisié ha sigut d’utilitat per
mantenir molt la filosofia del servei i la manera de treba-
llar, tot i els constants canvis de personal; “ens ajuda per si
sorgeixen dubtes, 0 amb casos especials. Es interessant: la
gent que porta més temps s’adona que I'equip ha canviat
molt pero I'esséncia és sempre la mateixa; totes treballem
exactament igual /.../ Llavors la intravisi6 esta afavorint
aixo, i és molt important”.

Taula 2.- Categories d’analisi relacionades amb els avantatges, els beneficis i
les oportunitats derivades de I'aplicacié de la intravisio.

"Quins avantatges, beneficis i oportunitats creus que ha compor- | Esmentat
tat I'Us d’aquesta metodologia i com els valores?” per...

- Reflexio profunda de les tematiques d'interes ........ccocvvvvererernene .6

- Oportunitat d’aturar-se i analitzar centradament un sol cas o
problema.

- Presentar casos o temes de manera distanciada dona seguretat i
tranquilitat.

La multiplicitat de mirades facilita entendre-les i trobar-los solu-
cions.

Només exposant-les en grup hom s’adona que s6n comunes.

Reflex entre membres per aprendre i intercanviar recursos ...... .6

Facilita obrir-se a altres realitats i maneres de pensar, ampliar i
enriquir la propia.

Permet anar més enlla dels propis limits per acceptar i conéixer a
la resta de I'equip.

- Fa prendre consicéncia dels pros i contres de com hom treballa.

Facilita la construccié de solucions collectivament i des de dife-
rents ambits de coneixement.

Permet adonar-se del que és comu a tot I'equip i normalitzar-lo.

Es comparteixen sabers, maneres de treballar, eines i estratégies
per a la intervencié i altres espais.

- Les devolutives fomenten I'aparicié de les hipotesis intravisives de
treball.




- Espai per cuidar-se, empatitzar, cohesionar-se i promoure
I’horitzontalitat ... - - .5

Fomenta la cura interpersonal dins i fora de I'espai intravisiu.
Augmenta el sentiment, la unié d’equip i la compenetracié entre
els seus membres.

- Els neguits i sentir comuns faciliten I'empatia i sentir-se acompan-
yat 0 acompanyada.

Apropa i humanitza les persones, fomentant la igualtat i I’'horitzon-
talitat.

Revisio de la situacio dels serveis i els equips ......c.cooveerererrererennas .5

Comprendre la situacio i el sentir dels diferents agents involucrats.

Adonar-se del moment i estat de I'equip i les relacions de treball
entre membres.

- Questionar-se i revisar elements del/s projecte/s del centre o servei.
Millora les interpretacions sobre el comportament de I'equip i les
solucions grupals.

Modificar funcionament iintroduir noves practiques........cc.cccceeun. .4

Formes d’organitzaci6 i horaris.

Comportaments quotidians que afecten a la resta i les interaccions.
Foment de la solidesa, estabilitat i comoditat del treball en equip.

- Establir pautes relacionals i d’intervencié duradores.

- Detectar i treballar malestars, malentesos i conflictes .............. .4

- Mantenir la filosofia, claredat i qualitat del treball ....................... .3

D. Principals dificultats, febleses i limitacions.

1. Pel que fa a I'analisi d’aquestes questions, en totes les en-
trevistes va sortir el tema dels canvis o alta rotacié en els
i les membres dels equips com una cosa que pot limitar
I'aprofundiment o I'aveng en la intravisid. Algunes de les
professionals argumenten que quan constantment hi ha
noves incorporacions triga un temps considerable per a
qué “la facin seva i se la prenguin en serio /.../ i tenir un
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equip prou madur”; que facin el ‘clic’ per apoderar-se’n dels
beneficis; o bé, perqué vulguin participar amb confianca i
llibertat. Les persones de nova incorporacio poden pensar,
en el cas que els toqui organitzar un tema préviament, en
no tocar-ne alguns que puguin ser dificils; “ningd m’ho ha
dit, pero potser les primeres intravisions dius “prenc un
tema més ‘aseptic’ perqué no em vull exposar emocional-

”n

ment davant un grup de gent que tampoc no conec gaire””.

En contrapart, es fan tres reflexions en sentit contrari. Una
de les entrevistades diu que no va viure com un problema
que s’integrés gent nova a les sessions, ja que els rols no
son dificils de desenvolupar i participant-hi un parell de ve-
gades ja es poden dur a terme satisfactoriament. Una altra
pensa que si la intravisié esta ben sistematitzada i funcio-
na, resulta facil i rapid que una persona nova s’enganxi a la
dinamica, tot i que al principi pugui resultar dificultés. | una
altra planteja que el que sempre hi hagi noves incorpora-
cions porta ‘aire fresc’ i limita una tendéncia a incorrer en
practiques viciades o a analitzar o resoldre les coses de la
mateixa manera, per exemple; amb independéncia de qué
sigui cert que les incorporacions alenteixen els progressos
en les intravisions i sigui necessari determinat entrena-
ment per participar-hi.

.Ve al cas dir en aquest punt la mencié feta per aquesta

mateixa persona (i una altra més), de la manca d’acompa-
nyament o perspectiva externa a I'’equip com una quiestio
més que pot afectar o limitar la intravisio, ja que aquesta
mancanca de visio i reflexié per part d’algid que no formi
part de I’equip, pot ser causa de no detectar sempre relaci-
ons que poden no ser positives.

Tornant a les idees anteriors, una altra dificultat que hem
categoritzat conjuntament amb les freqlents altes i rotacio



en els equips és la mida i el creixement dels mateixos; es-
pecialment si la intravisio no esta o estava ben incorporada
i sistematitzada en determinats moments clau de canvi, de
creacié de nous equips o d’engrandiment de serveis. Pel
que fa a la grandaria dels equips, una entrevistada argu-
menta que al seu centre residencial tenen més dificultats
quan I'equip és més gran; “més rigides es tornen les intra-
visions. Amb menys participants, la gent participa i s’obre
més i és més agil [la sessi6]”. En relaci6é a aixd, s’ha de
dir que hi ha centres o equips en qué s’han fet intravisi-
ons amb determinats grups o persones seleccionades; per
exemple de torns combinats pero no tots alhora, o priorit-
zant la participacié de determinades persones implicades
en una situacio, tema d’interés o problema; en part i clara-
ment atenent a aquesta dificultat.

. La idea esmentada sobre la possibilitat de no voler parlar
o treure determinats temes punyents constitueix una altra
de les principals limitacions o febleses que pot acompa-
nyar el procés intravisiu, segons la majoria. Qlestions emo-
cionals propies o davant de casos dificils, de les relacions
entre membres dels equips, 0 malestars laborals o del fun-
cionament de les entitats, en serien altres exemples. Dues
entrevistades relacionen la possible no total llibertat per
parlar de determinades coses considerant que les jerarqui-
es, en realitat, no s’esborren del tot; un aspecte que consi-
derem més endavant; “perqué clar, que aquella Direccid o
Coordinacié passés a un pla d’igual, si no es parlava d’un
cas sin6 de coses organitzatives o de relacié amb 'equip,
no sé si tothom es trobava amb la llibertat de dir “estic tran-
quil aqui, i puc parlar de X tema” ”.

.Gairebé totes les entrevistades fan referéncia a les difi-
cultats intrinseques i inevitables que comporten les inte-
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raccions entre persones que treballen juntes; que tenen a
veure no obstant en gran part amb les actituds personals i
grupals, que sense dubte matisen o agreugen aquestes di-
ficultats, i que no son del tot inevitables. En particular, des-
tacaria el fet de no creure, tenir una actitud dolenta o una
predisposicié negativa vers la intravisié mateixa i el propi
posicionament en relacio als temes a tractar, la poca ober-
tura cap al consell o la critica, o no voler aprofundir en as-
pectes personalment o laboralment dificils; “si la persona
no esta oberta a desenvolupar aquest tipus d’actuacions,
ho visualitza com que esta fent el pallasso. Si en tens molts
aixi, costa molt treballar fent intravisié /.../ Una altra cosa
és que es prenguin com atacs els comentaris que es fan;
pot crear més conflicte”. Si assessorar i deixar-se assesso-
rar pels companys i companyes es viu més en to de criti-
ques que de voluntarietat per oferir o rebre ajuda, doncs,
I'efectivitat de la dinamica es veu limitada.

Altres mencions relacionades amb aquest tema soén el fet
que voler obrir-se depén de la voluntarietat; que parlar co-
ses ‘d’equip’ i no només de casos i persones ateses re-
quereix un equip madur i receptiu, perd que actualment
no compta amb aquest taranna o caracter;, o que es diuen
determinades coses quan la Direccié no és present a les
reunions. Destacariem també una mencié realitzada sobre
la possibilitat de no sentir la necessitat per presentar una
dificultat o tema que afecti personalment; potser no tant
com una actitud dolenta o passiva en si mateixa que afecti
la intravisio, pero si com limitant de la seva potencial efec-
tivitat o riquesa; “de vegades et toca [presentar un tema
aquell mes] perd no et veus o tens quelcom que pensis que
et passi; no dic que forcis o ho passis malament, pero et
pots veure en situacid d’estar traient un tema que no ne-
cessites exposar”.



5. Aquest darrer aspecte es pot lligar aixi mateix amb les di-

feréncies en efectivitat que pot tenir la intravisié com un
senyal de feblesa o limitacié, tant a nivell dels individus
com pel que s’aporta 0 €S rep en unes sessions respec-
te d’altres. Lentrevistada abans citada afegeix que potser
I'enriquiment seria millor si s’encarregués del tema d’una
sessid mensual algd que té més necessitat que a qui li
‘toca’; tot conscient perd de qué aixo porta el risc “...de qué
potser mai en faries ni una, que t‘acomodis o altra cosa”.
També considera que hi ha moltes variables que incideixen
en aquestes diferéncies, perqué hi ha qui dona una retroali-
mentacié més elaborada o altres que s6n menys comunica-
tives 0 no acaben d’exposar en profunditat. A més que, de-
penent de variables individuals com l'autoconfianca i cap
al grup o el format, i el moment puntual, es poden donar
les diferéncies.

Una altra entrevistada explica que al seu servei ha passat
que ‘algu’ considera que fer o participar a la intravisioé ‘no
va amb ell o ella’; i que pot passar que alguns i algunes
professionals no li trobin la importancia i per tant no s’im-
pliquin com altres; “la gent ho percep i es nota el rebuig.
/.../ Mai depenia si era d’algun tema o altre; si ella estava
predisposada era igual el tema, I'abordava de la mateixa
manera”. Aixi doncs, s’evidenciaria que unes persones tre-
uen més profit i altres menys.

Un altre raonament que encaixem com a mostra d’aquesta
limitacié o diferencia en I'efectivitat percebuda és el refe-
rent al fet que no es faci la intravisio en determinats equips;
“per qué ho han deixat? Bé, suposo que no els aportava
els beneficis suficients com per pensar que ho havien de
seguir fent; no sé en qué deuen utilitzar aquestes dues ho-
res; aix0 seria la pregunta /.../ perqué en calendari anaven
posades aquestes hores”.

O
(¢e]

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



Per Gltim, reprendriem la idea abans esmentada d’una al-
tra professional sobre que no diversificar-se o determinats
vicis en la manera de ser i actuar dins i fora de les intravi-
sions pot resultar en aquestes diferéncies o parcialitat en
I'efectivitat.

Taula 3.- Categories d’analisi relacionades amb les dificultats, les febleses i
les limitacions en I'aplicacio de la intravisio.

"Quines son les principals dificultats que has trobat en I'Us de la | Esmentat
intravisi6o?” per...

- Alta rotacio, grandaria o canvis en els equips .......cccecererererereens .6

- Pot representar, o no, una dificultat o entrebanc (5 vs 3 arguments,
respectivament).

- Treure temes espinosos o incomodes . . ..D
100 - Actitud de les persones i/o I'equip; no creure en la intravisio ...... .5
- Manteniment estricte dels rols d’intravisié o laborals..................... .5

* Una de les participants diu que no troba aquesta dificultat.

- Dificultats per reunir-se; particularment en condicions de .4
confinament .......... . e ———

- Treure poc profit o diferenciat entre uns o unes altres .................. .4

- Limitacions inherents al poc temps de dedicacio ..........ccccceeneuee. .4

- Manca de claredat en les finalitats o de formacio per a la
intravisio ... . . SR

- Manca de guia, acompanyament o mirada externa .........c........ 2

6. El manteniment o no dels rols, tant dels relacionats amb
la intravisi6 com dels laborals, constitueix una altra de les
dificultats principals. Aquests es poden confondre, no man-
tenir-los com caldria durant una sessio - per exemple, com
diu una entrevistada, per la constant sensaci6 de necessi-
tat de donar réplica a les exposicions fetes quan no toca - i,
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principalment, donada la dificultat ja suggerida sobre no
poder facilment o clarament destriar el rol de cap o supe-
rior, del suposat ‘d’igual’ que té tothom en una intravisio;
sigui per part del o la mateixa cap o de la resta. Citem les
idees dites per diferents participants:

= “Quan estic jo, prenc molt el rol aquest de direccid
d’equip; em tenen molt a mi com a referent a nivell de
direccio /.../ és una de les febleses”;

= “Cada vegada que em posicionaven en aquella reunié
com a cap, jo els deia que no ho era, que estava en la
mateixa posicié que ells. Potser pot haver passat que no
m’ho expliquessin, clar...”;

= “Solia ser [aquesta persona que no se sentia comoda]
qui tornava a recordar o remarcar el tema de la jerarquia;
li era més dificil treballar des de I'horitzontalitat”;

= “El fet de no ser igual [en jerarquia] potser podia en un
moment donat ser una limitacié”.

En contrast, una entrevistada manifesta, pel contrari, que
no ha vist al seu centre mai cap problema relacionat amb
interactuar com a igual per part de la Direccid, ni quan no
era directora ni ara que ho és.

. Les limitacions o dificultats per trobar-se és un altre punt
que pot limitar el potencial de les intravisions. Especial-
ment, la situacio de confinament iniciada el marc de 2020
ha generat diverses situacions de pérdua de continuitat
o total suspensio d’aquestes reunions. Els equips ho han
afrontat de diferents maneres i ha representat, en més
d’un cas, una sensible discontinuitat o mancanca d’allo
que I'equip estava acostumat a fruir a partir de la tasca in-
travisiva, pero sobretot per la limitacié de contacte. Algunes
de les entrevistades també comenten sobre les dificultats
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per reunir-se o que tothom participés més en general o des
d’abans, en altres periodes en qué la intravisié s’ha o s’ha-
via deixat de fer.

. Relacionada amb I'anterior, tenim com a una altra feblesa

o dificultat les limitacions inherents al poc temps de de-
dicacié, esmentades per tres de les participants. Resulta
de base molt complicat arribar a trobar un espai dins del
calendari per fixar les sessions; seguit del costés que resul-
ta mantenir la constancia i sabent que... “es deixen de fer,
perqué la feina ens ofega, cada dia”; i de qué tot i ser clar
que seria ideal dedicar-los més temps, en realitat no pot
ser, com comenten dues professionals.

També es diu que ja és de fet bastant que es pugui obrir un
espai per dedicar-se a fer intravisio, tal i com defensa una
entrevistada: “Sempre he vist com un regal que la teva en-
titat deixi que durant dues hores del teu horari permeti tot
aixo /.../ el temps per reflexionar, intercanviar i cuidar-se!”

. Per altim, fariem referéncia a la manca de formacio i de

claredat de les finalitats de la intravisié com un altre entre-
banc que limita la seva efectivitat.

Tres de les professionals plantegen que és important per
exemple treballar com comunicar-se de forma assertiva i
constructiva, cosa que requereix de formacié o entrena-
ment, i altres aspectes més generals de saber com interac-
tuar i que tenen a veure amb un desenvolupament efectiu
de la intravisio.

També s’observa, en un altre sentit, la manca de formacio
o claredat en termes de confondre I’enfocament que ha de
tenir la intravisio, en particular amb el de la reunié setma-
nal d’equip, pensant-se com si la intravisio fos una exten-
si6 d’aquesta; havent de tenir molt clar que... “la intravisio,
sigui per tractar un cas o un tema d’equip, és o ha de ser



una cosa com més estructurada, i no ‘el que surti’. Pot-
ser en algun equip s’ha arribat a confondre aix0”. La idea
d’una altra de les entrevistades, gira en torn al fet que de
vegades s’arriba a una reunié sense tenir clara o treballada
la demanda o necessitat que es vol plantejar, la qual cosa
pot indicar que no s’ha assimilat del tot el que cal fer per
arribar a obtenir una auténtica retroalimentacio i per tant

alguna riquesa d’exposar les problematiques.

Com s’ha dit abans de les analisis, les problematiques que es
puguin trobar en I'aplicacié d’aquesta metodologia (o qualsse-
vol altres, en realitat) estan sempre relacionades amb tota la
resta de questions d’alguna manera, i en aquest sentit podri-
em visualitzar amb claredat que les dificultats esdevinguin
o comportin necessitats. Perqué sén problemes per resoldre
o indiqguen mancances importants en com esta estructurada
la intravisi6 als diferents centres o serveis, o com s’ha dut a
terme fins al moment. Per aix0, pensem que una comprensio
integral d’aquesta exposicié ho sera considerant tota la resta
de manera conjunta.

En un apartat posterior s’analitza si la intravisio ha tingut rela-
ci6 o ha sigut d’utilitat per millorar la vivéncia de les dificultats
i/0 convertir en avantatges els problemes causats per les in-
teraccions amb diferents persones amb qui s’interactua. Aqui
el que ens interessa ressaltar sobre aquesta vivéncia és que
per a totes les entrevistades clarament la intravisié porta més
beneficis que dificultats.

. Necessitats pel funcionament de la intravisio i per a resoldre.
Davant la pregunta “Quines diries que son les principals ne-
cessitats del teu equip pel que fa a la intravisi6?”, hem pogut
veure que es pot interpretar en dos sentits diferents: d’'una
banda, “quines coses hauria d’anar a resoldre”, les necessi-
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tats dels centres o equips de treball per les quals la intravisio
seria d’utilitat; i d’altra banda, dona a entendre també “qué
ha de tenir o li cal perqué funcioni en el teu equip i fruir-ne els
beneficis”. Per aix0, hem realitzat dos sistemes de classifica-
ci6 ben diferenciats, en relacioé a aquestes dues questions.

E1. Necessitats que ha de resoldre o ha resolt la intravisio.

1. En primer lloc, les respostes de totes les entrevistades fan
referéncia d’alguna manera al que hem anomenat benes-
tar emocional dels i les professionals; poder expressar
com se senten i treballar-ho. Una d’elles té molt clar que la
intravisié és sobretot per ajudar a millorar i mantenir esta-
ble la salut dels equips: “Es molt dificil que a la reunié hi
tingui preséncia el factor de salut mental i emocional que
esmentava. La intravisio la veig més important per aques-
ta mena de coses que no per les altres [dinamica de funci-
onament, intervencions i estratégies], més técniques”.

D’igual manera, una altra participant defensa que la in-
travisio resulta fonamental per treballar qliestions com
I’'empatia i la gestio de les emocions derivades de la feina;
“necessites conéixer amb qui treballes, perqué si no, no
ets capac de posar-te en les sabates d’aquella persona,
ni pots comprendre perqué esta enfadada o t'ha contes-
tat d’x manera”. També diu que hauria de ser una manera
de treballar les emocions, en cas que es reprengués; cosa
que veu bastant pertinent en aquests temps dificils i tot i
que fos online, perqué permetria adonar-se de com esta
I'equip com a entitat.

Una altra participant pensa que s’hauria de tendir a qué
la intravisio fos cada vegada més aquell espai on el o la
professional pugui parlar centralment de com se sent i
sentir-se escoltada, i tot el que alld comporta en dinamit-
zar-la; perqué és una necessitat en el personal professio-
nal d’atencio a les persones.



Una altra també veu clar que quan es fa una intravisio la
gent el que necessita és sentir que se li ha ofert un espai
on pot parlar amb llibertat, sentir-se comoda, no criticada
si algll I'assessora, i també apoderada per poder assesso-
rar als i les companyes. Aix0 Gltim es pot certament visua-
litzar alhora com a requisit per a qué la intravisié funcioni,
i per tant s’esmenta també més endavant.

La directora d’un centre residencial comenta que ha sigut
tan dificil com necessari parlar d’emocions, dificultats,
sentiments o altres coses que mouen els casos complicats
de portar endavant, quan no s’aborden amb una deman-
da concreta per resoldre pragmaticament algun problema,
sind que és per veure com afrontar-ho a nivell subjectiu i
personal, a partir de compartir-ho amb la resta de I'equip;
“és classic que amb les contencions, per exemple, s’ex-
perimenti incomoditat per la cerca del contacte fisic perso-
nalment, i no se sap on posar el limit; i en aixd s’aprofun-
deix per veure com s’enfronta i a qui altre li passa”.

Finalment, tenim un cas que fa referéncia a la importan-
cia de queé la intravisi6 adreci les necessitats emocionals
i de benestar del personal perqué fins i tot es ‘colen’ te-
mes relacionats amb determinades insatisfaccions, com
per exemple les inconformitats laborals i que, tot i no ser
I’espai per tractar-les en realitat, acaben per sortir perqué
generen neguit o malestar. Aquesta persona també diu te-
nir clar que tothom necessita escolta i guia quan s’abor-
den temes amb vessant emocional, com els conflictes o
malentesos, i que a la intravisi6 ha sentit i notat que com a
directora li donen de vegades aquest rol.

. Lligada a la primera categoria, tenim la menci6 de qué la
intravisié ha de ser (til per oferir i donar suport i acom-
panyament; especialment, en les condicions actuals d’ai-
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llament i dificultats per trobar-se i reunir-se, derivades de
la situacié de pandémia. En un dels casos, resulta que
els membres del servei de I'entrevistada treballen fent
intervencio de manera molt individual en el territori, i la
intravisié els resulta encara més important en el context
actual per tenir cura entre companys i companyes; “ara es-
tem aprenent aixd, com cuides l'altre sense ser present i
que es pugui desfogar, i com I'acompanyes quan no pots
ni tocar-la, a distancia”. També una altra participant pensa
que per la situacié de pandémia s’hauria de tenir molt en
compte reprendre la intravisio, ja que és clarament neces-
sari veure com estan els equips i poder donar-se acom-
panyament, matuament i des de la direcci6; cosa que per
suposat ja es fa, pero caldria fer-ho també des del treball
especific que presta el marc d’intravisio.

Dues altres entrevistades es refereixen a la possibilitat de
rebre suport i seguiment pel tractament dels casos dificils
i altres questions que es plantegen a les reunions. Final-
ment, la persona que ha fet d’acompanyant defensa que
justament la magia de la intravisio és que a partir del que
exposa la persona alla, pugui sentir-se escoltada i orienta-
da; “pendent de tu i del que dius, buscant solucions, idees
i com fer perqué pensis i reflexionis sobre x; que hi hagi
una devolutiva i apareguin les hipotesis”.

. Un altre ambit de necessitat al qual aquesta metodologia

pot o ha de donar resposta és I'actuacio estratégica dels
equips; ja sigui millorant o dotant d’eines i estrategies per
interactuar amb altres professionals i les persones ateses,
o0 ajudant a augmentar I’efectivitat i la coordinacio d’equip.

La persona que ha exercit com a acompanyant diu, per
exemple, que la formacié donada en eines i estratégies
per interactuar i comunicar-se era pensada perqué fos Util



tant per a la feina com per a la intravisié; “tota una série de
técniques [per pensar-se molt bé el que s’ha de dir a les re-
unions, vigilar com es diuen les coses davant una persona
que s’esta obrint i sent respectués] que, com ara recordo,
al principi es va fer per la formacié amb direccions; i també
eines que s’havien de reformular i connotar positivament,
sobre comunicacio /.../ i aquesta formacio no es fa per a
qué no s’utilitzi, és per la intravisié també”.

D’igual manera, la directora d’un servei diu que la intra-
visidé serveix perqué hi hagi claredat entre les persones
membres de 'equip, i que a partir d’una estratégia de co-
ordinacié s’afavoreixi el manteniment de la forma de tre-
ball i d’intervencio, tot i els constants canvis de personal
d’atencioé directa; “tots treballem exactament igual. | aixi
ho expressen també les persones ateses; quan ve algl
nou a casa seva per donar el suport, senten que es treba-
lla igual. Llavors la intravisio esta afavorint aixo, i és molt
important [que es noti i] hi hagi claredat.” | dues altres en-
trevistades diuen que la intravisio ajuda a nivell practic a
qué la dinamica de funcionament i les intervencions i es-
tratégies siguin més efectives i coordinades, per exemple
per fer bé els canvis de torns.

. A més, tres participants consideren que la intravisié ser-
veix o servia pel manteniment de la cohesio de I'equip,
cosa que incideix alhora en la qualitat del treball i la con-
tinuitat de la mateixa intravisi6. Una d’elles esmenta que
I'equip es troba fracturat actualment amb la situacio de
pandémia, ja que els integrants no poden conviure tots a
la vegada, dificultant veure les problematiques d’alguns
que no es poden trobar; i considerant que fa anys que s’ha
deixat de fer la feina intravisiva, cosa que els afecta molt.
Una altra comenta que és necessari cohesionar I'equip per
seguir la linia del servei, mantenint la filosofia, claredat i
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qualitat del treball, pero alhora renovant-lo, atenent al fet
que hi ha una alta rotaci6 en el mateix; “necessito molt de
la seva aportacio per veure com ens podem anar reinven-
tant; cosa que en una reunié pot quedar molt limitada. |
en aixo té a veure també que I'equip sempre és nou! Per
tant, és una feina d’anar acollint el nou personal i fent que
el servei i el projecte no perdin la seva esséncia.” Com es
veu, es fan paleses tant les necessitats que la intravisié
adreca com els beneficis que alhora aporta.

Una altra professional comenta que en el cas del seu
equip, en queé tampoc es fa intravisio ja fa temps, aquesta
facilitava que els i les integrants s’obrissin i aixi la cohesio,
en veure i adonar-se que les inseguretats, dubtes i incon-
formitats amb els i les altres eren coses que els afectaven
a nivell personal.

. En darrer terme tenim que la intravisio resulta adequada

per compartir i resoldre els problemes relacionats amb
la feina i les persones ateses, segons les idees de tres de
les participants. Una reconeix i illustra clarament la impor-
tancia de poder parlar els problemes i malentesos derivats
de les complexes interaccions amb els residents del seu
servei, i que és I'espai d’intravisio el que permet apartar-se
i veure aixo de fora i lluny, evitant dificultats majors: “Per
exemple, si dues o tres llesques de pa a I’hora d’esmor-
zar...; la infermera estableix que dues i ve un educador i
no li fa res dir que una més perqué n’ha sobrat; la menja
un usuari pero la resta, pel tipus d’usuaris que son, poden
muntar una grossa /.../ Sén coses que en principi semblen
un tema super absurd, pero que fan que hi hagi problemes
en l'equip”.

Una altra expressa igualment la pertinenca de la intravisio
per concretar i detallar les dificultats i el que les intervenci-



ons amb el jovent del centre mou en el personal educatiu;
tenint alli el temps i espai per rebre una retroalimentacio
especifica per la seva necessitat. A més, tenim que, per la
persona que feia acompanyament, la intravisié porta en la
seva estructura permetre que el o la professional exposi
les seves dificultats, perd de manera especifica i amb una
orientacio i seguiment que esdevingui en millores en la fei-
na, i també personalment.

Taula 4.- Categories d’analisi relacionades amb les necessitats que la intravisio re-
sol o ha de resoldre.

"Quines diries que son les principals necessitats del teu equip Esmentat
pel que fa a la intravisio?” per...
- Benestaremocionaldelsequipsiprofessionals ........c.ccoceeverensennes .6

Millorar i mantenir estable la seva salut emocional.

Treballar 'empatia i la gesti6 de les emocions derivades de la feina.
Poder parlar de com se senten i sentir-se escoltats i escoltades.
Parlar amb llibertat, comoditat i sense critiques per ser assessorat
i poder assessorar.

- Veure com afrontar els problemes subjectivament i personalment.

- Gestionar algunes insatisfaccions, conflictes i malentesos.

- Oferir i donar suport i acompanyament ............ccooeevenrnencinnnenennnns A

Pel tractament de casos dificils.

- Sentir-se escoltada i orientada mitjancant les devolutives i poder
fer hipotesis de treball.

- Especialment en condicions com les actuals, amb dificultats per
reunir-se.

- Importancia de reprendre la intravisié, per compartir les dificultats
dels equips.

- Actuacio estratégica dels equips ....... . SR .4

Dotaci6 d’eines i estratégies per interactuar amb els altres i les
persones ateses.

- Ajuda per augmentar I'efectivitat i la coordinacié com a equip.
Per afavorir el manteniment de la forma de treball i d’intervencié.

Mateniment de la cohesio ........... e

Incideix en la qualitat del treball i la continuitat de la mateixa -3
intravisio.

- Es dificulta quan els i les integrants dels equips no poden conviure
i compartir.
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- Seguint la filosofia i linia del servei; manteniment la claredat i quali-
tat del treball, i renovant-lo.

- La intravisi6 la facilita en tant que permet que els i les integrants
s’obrin i parlin.

- Compartir i resoldre els problemes de treball ........ccccocerverrerncnnen.

- Poder apartar-se’n i veure’ls des de fora i lluny, evitant dificultats
majors.

- Concretar i detallar les dificultats i el que les intervencions mou en
el personal educatiu.

- Permet tenir una orientacio i seguiment que esdevenen en millores
en la feina i personals.

E2. Necessitats pel funcionament de la intravisio i fruir dels seus
beneficis.

1. Pel que fa al que resulta necessari perqué la intravisio
funcioni i sigui reeixida, la majoria de les argumentacions

donades es mouen al voltant de la qliestio central de les

actituds i una pedagogia de saber donar i rebre, tenint

clar el que és la intravisio.

Des de diferents perspectives, les entrevistades fan refe-

réncia a aquesta tematica:

= En un cas se subratlla que els plantejaments que es por-
tin es facin de manera honesta, en el sentit de dir el que
realment se sent, perqué d’aixo en depen I'especificitat
de la demanda i, per tant, la soluci6; i aixd es guanya
amb experiéncia. Coincideix amb una altra persona que
també enfoca aquesta necessitat dient que, tot i que es
poden tractar altres temes i parlar de casos ‘en general’,
quan es vol resoldre alguna problematica ha de ser par-
lant-la “des del Jo davant d’una situaci6 o cas /.../ que
sigui Jo qui exposa el cas”.

Tres participants es refereixen a diverses actituds que
cal tenir per a qué la intravisié funcioni: resulta necessa-




ri estar receptius, amb obertura, implicacio i credulitat.
Una d’elles explica que cal que tant el o la cap del servei
0 centre s’ho cregui, com que els membres de I'equip
estiguin oberts i se la prenguin seriosament; “la Direccio
ha de ‘baixar’ la informaci6 als seus equips; i depenent
dels equips que tinguis pot passar que tampoc funcioni,
perqué cal tenir la ment oberta”. Una altra també diu tot
i que ser diferent el profit que es tregui d’aquesta meto-
dologia, si que és necessari que tothom s’impliqui i n’es-
tigui receptiu.

= Una altra entrevistada parla de la implicacié i de creure’s
i seguir els rols, exercint-los de manera integra i en cada
moment.
| és molt important pensar que per parlar i que algu realment
t’escolti, no pots estar fent una altra cosa. T’has de parar, I’has
de mirar als ulls, acompanyar amb els gestos... Lescolta acti-
va és més que una paraula /.../ aix0 és molt important; si la
intravisio esta ben feta la persona que exposa parla i les altres
callen; és dificil i per aixo hi ha els rols. /.../ Quan et toqui dir
alguna cosa a la persona que esta exposant, pensa bé abans
“qué li diré? | qué vull fer amb aquesta intervencié?”; si és
intervenir per intervenir, dir la teva..., realment qué li aporta a
I'altre? “Com li dic perqué realment aporti x que li faci reflexi-
onar?”, m’explico?

2. A part, tres professionals destaquen que saber comuni-
car-se i tenir claredat en les demandes o plantejaments
dels casos o temes que es portin a les reunions és també
necessari per a queé la intravisioé funcioni. Una insisteix en
la importancia de I'especificitat i la concrecié de les de-
mandes per poder ser ajudat o ajudada a nivell de qué fer,
i no només de reflexio; “perqué si dic “no sé qué fer amb
X", aixd no és una demanda molt concreta..., si dius el que
et passa amb especificitat i el que sents, és diferent /.../

111

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



112

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

la dificultat real que et genera. Llavors es pot aportar des
d’altra vessant, i qui ha plantejat pot rebre més concreta-
ment, ‘en primera persona’... Altrament com que s’estanca
el procés”. Una altra diu que es tracta de saber com comu-
nicar-se assertivament i constructivament perqué resulti
una practica profitosa; qliestié que s’ha de treballar de ma-
nera activa; “perqué en ocasions hi ha qui no ho percep [el
que es diu] de la mateixa manera que un altre, i potser ho
viu més com una critica a la seva manera de treballar /.../
tots tenim les nostres dificultats a I’hora de comunicar, i
I'altra persona de vegades no ho rep de la millor manera.
Es a dir, cal treballar com interactuar en una intravisié /.../
gue mai és una critica i que ha de ser una cosa constructi-
va i un treball compartit per millorar conjuntament”.

. Una altra qlesti6 a la qual es fa referéncia com a clau és

comptar amb una bona guia i moderacio per part d’algu
per a qué la intravisié funcioni.

D’una banda, una participant diu que aixo és perqué és di-
ficil dir-se les coses, tant les dolentes com les bones, i qui
modera o condueix la situacié pot moderar-ho. Una altra
ho relaciona amb la necessitat de qué algu tingui iniciativa
i empenta per establir-la, continuar-la o restablir-la.

. Altres dues professionals consideren també d’importancia

I'estabilitat dels equips, ja que no es pot ‘avancar’ tan fa-
cilment en 'enriquiment que pot donar la intravisié quan
hi ha constants canvis de personal. Si més no, cal anar
integrant de manera activa, agil i constant a les noves in-
corporacions perque en formin part i s’hi impliquin aviat.

. En altres dos casos, se senyala la importancia de sentir-se

bé, comode o comoda i apoderat per poder assessorar
i deixar-se assessorar; sense critiques i amb confianca,



podent parlar amb llibertat, obrir-se i aprofitar les seves
possibilitats. El treure-li profit i que sigui efectiva dependra
llavors de la percepcio personal davant la intravisio; és a
dir, que resulta variable segons la persona.

. Una participant es refereix a la importancia de diferenciar
-la clarament de les reunions, tant en la seva concepcio
com en 'aplicacio, de manera que es cristallitzi el que pot
donar aquesta; “saber diferenciar bé el que es fa a cadas-
cuna; que a vegades la intravisié es podia arribar a con-
fondre com una extensié de la reunié. La intravisio, sigui
tractament de cas o tema d’equip, és una cosa com més
estructurada i no ‘el que surti’... Potser en algun equip s’ha
arribat a confondre aixo”.

. També una persona esmenta que de vegades resulta ne-
cessari fer una intravisio sobre la intravisio, amb la finali-
tat de reflexionar sobre la mateixa i sobre el que ha donat
fins a determinat punt, i poder aixi canviar-ne coses o regu-
lar-la en el futur.

. Finalment, és interessant la mencio que fa una participant
sobre que tot i que sempre es pot millorar, tal i com la te-
nen en aquest moment ja aporta forca, en la mesura en
qué pot; “Obviament, una reunié cada x temps soluciona
amb efectivitat limitada, [perd] com esta, en si mateixa ja
funciona”. Hem volgut destacar aquesta idea per posar de
relleu que encara que sempre es poden reconegixer carén-
cies a la intravisio i millorar-la, generant-se aixi noves ‘ne-
cessitats per poder funcionar’, també és veritat que el que
dona té unes limitacions (també ja analitzades abans) i cal
reconeixer les coses que si funcionen dels procediments,
també com a puntals de millora.
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Taula 5.- Categories d’analisi relacionades amb el que resulta necessari perqué la
intravisio funcioni.

"Quines diries que son les principals necessitats del teu equip Esmentat
pel que fa a la intravisio?” per...
- Pedagogia i actitud de donar i rebre, i tenir claredat sobre la
instravisio ..... . . . . ..6
- Parlar de les dificultats de manera personal i honesta.
- Estar receptius, oberts i implicats.
- Credulitat en la intravisio i seguiment dels rols.
- Saber comunicar-se i tenir claredat en el demandes o plante- 3
jaments ..........
- Especificitat i concrecio.
- Treballar la comunicacié assertiva i constructiva.
- Comptar amb una bona guia i moderacio ........ccceeeercerrrersernerennes 2
- Estabilitat dels equips ..... . rrerernre e ———— w2
- Concebre-la adequadament i sentir-se comoda per assessorar 2
i deixar-se a orar ...
- Diferenciar-la clarament de les reunions .........ccccceevverveesessesnennns "
- Fer intravisions sobre les mateixes per reflexionar-hi i
millorar-les .... . . . . "
- Altres: Ja aporta forca tal i com esta, en la mesura que pot ....... A

F. Expectatives i reptes de futur

Inicialment es va preguntar per separat quines eren les ex-
pectatives tingudes en relacié a la intravisio, i quins es con-
sideraven alguns reptes de futur a més llarg termini amb la
mateixa. Per I'analisi s’ha unificat, considerant que sén afers
molt relacionats i dificils de destriar en el fons. Com s’ha dit
abans, algunes de les expectatives i reptes poden apropar-se
o coincidir amb necessitats per resoldre o per fer la intravisié
funcionar, que ja hem analitzat a I’'apartat anterior.



El fet que es facin les intravisions a alguns centres o0 equips
0 no en l'actualitat fa que sovint es tinguin opinions, expec-
tatives i reptes de futur de caire contrastant. No obstant, els
grans temes resulten comuns encara que les argumentaci-
ons de tots dos tipus de professionals siguin diferents o diver-
gents en alguns casos.

1. Un tema que surt en totes les respostes és el de la conti-
nuitat, en sentit ampli, com a repte o expectativa; tant refe-
rent a que la intravisio continui donant els fruits o beneficis
presents o passats, com el fet mateix que es continui fent
0 es torni a implementar; potser amb independéncia de
determinades contingéncies que en el passat han ocasi-
onat la seva suspensié o abandonament, i també com un
objectiu en si mateix: “S’haurien d’haver continuat aixi les
intravisions, per grups, tot i I'evolucié natural [de creixe-
ment] del servei”; “el repte al meu centre és que puguin
tornar a implementar-se fins i tot de forma setmanal /.../
Crec que s’hauria de treballar i perseguir aixo, realitzar-les
rutinariament i sovint”.

Pel que fa a la continuitat dels beneficis, es menciona que
seria bo que se seguis fent la intravisid perqué la veuen
atil, esta donant els fruits esperats, se’n va fent (s d’acord
a les necessitats de cada moment, i també considerant
per altra banda que tot alld que dona s’ha o s’hauria de
fer circular més, per multiplicar-ho i portar-ho més enlla
del context de la intravisi, a nivell personal i també grupal.

2. En segon lloc, totes les participants consideren com a rep-
te 0 expectativa I'assoliment de tot un seguit de millores, a
nivell de les persones, el funcionament professional dels
equips i en la mateixa intravisié. S’esmenta principalment
la possibilitat de qué aporti benestar i salut mental i emo-
cional, cosa que incideixi al seu torn en millorar I'atencié
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a un collectiu especial com ho sén els infants de centre
residencial. També es fa referéncia a la importancia de
sentir-se integrat o integrada i confiat o confiada, trobant
comprensioé, i donant i sentint suport de la resta; “si tu has
actuat d'una determinada manera, que se t’ofereixi I'opor-
tunitat d’explicar-te”; “estar a gust amb la feina que faig,
que és com una manera de tenir cura del teu equip”. A
més, a nivell personal seria important poder nodrir-se del
saber i I'experiéncia acumulada, millorant en els diferents
rols exercits, incloent la intravisio en si; “sobretot el de cui-
dador; la resta també t’ensenyen - control del temps, etc.
Hi ha gent que ho té molt clar i a d’altra li costa”.

Tres participants veuen com a repte tenir un equip més
madur i receptiu per a millorar els beneficis que aques-
ta metodologia pot donar, enriquir-la al moment d’exposar
els temes, i diversificant-los. Una altra esmenta fins i tot
que també respectar els torns de paraula és una cosa que
es pot aprendre amb la intravisio, i té la seva importancia
juntament amb un seguit d’actituds a desenvolupar, per
poder dur-la a terme bé.

En un altre sentit, una de les entrevistades espera que tor-
nar a instaurar la intravisié al seu servei ajudi a millorar la
dinamitzacio dels equips; en concret, pel que fa al traspas
entre els diferents torns de treball que s’hi dona.

. Relacionat a 'anterior, es considera com un dels grans

reptes que la intravisié es consolidi en els equips o bé
potenciar-la, en relacid a com s’ha dut a terme fins ara.
Cinc entrevistades fan referéncia a I'expectativa de qué els
i les participants ho vegin cada cop més com una activitat
propia de I'equip, com ho sén les reunions, les trobades i
d’altres que s’han sistematitzat, i a consequiéncia de veure
i sentir-se segurs i segures del seu potencial. Ho illustra bé
la cita seguent:



Que tots els membres nous es poguessin incloure i integrar en
aquesta dinamica i treure-li el mateix profit /.../ i que aquells que
no han pogut acabar de ‘deixar-se anar’ també ho aconsegueixin
i en treguin el maxim profit. /.../ Si se sent com una eina propia
i que no s’ha de fer ‘perqué toca’, potser aportara millors coses;
quan et sents realment comode amb el format i la sents com
propia, hi ha temes que exposaras amb més confianca i no et
quedaras amb coses.

La consolidacié esmentada també és en referéncia al fet
que fomenti la unitat de I’equip; a “que enganxi i que la
gent no se m'adormi” i a qué s’arribi en suma a trobar-li i
reconeixer el seu valor.

. El seglient aspecte son les referéncies a la pertinenca o
possibilitat d’alguna mena d’avaluacio o revisié de I'efecti-
vitat de la intravisio; sigui en el sentit que seria desitjable
fer-ho o perqué no s’ha vist o considerat necessari fins ara.
Una professional suggereix per exemple que potser algun
dia hauria d’haver una intravisio sobre la intravisio, de
manera que es pogués reflexionar sobre alld que s’ha tret
al llarg de les seves aplicacions, i potenciar-ho. Davant el
questionament fet per part de I’entrevistador, una altra re-
coneix que no compta amb res per ‘demostrar’ I'impacte
del que defensa sobre I'efectivitat, perd conscient de la
seva importancia; “no tinc cap recull. Si que puc dir que
ha millorat per suposat en com es fa I'atencid a les per-
sones ateses; perqué la persona atesa nota si qui I'atén
se sent neguitosa o incomoda; perd no tinc res com per
demostrar-ho; i seria important”. En un altre cas, la perso-
na entrevistada explica que al seu centre no s’ha seguit el
format i I’is de rols, i sent conscient d’aixo es planteja que
han d’aplicar el model.

En contrast, una altra considera que fan un seguiment su-
ficient dels casos analitzats sessi6 a sessio, tot i no quedar
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recollit i estipulat amb indicadors; “pero es va fent el re-
cordatori. Per tant, crec que es fa un seguiment profund”.
Explica que tampoc no es té estipulat parlar si la intravisio
ha funcionat com a tal; potser perqué només es fan per
parlar de situacions de les joves ateses i no mai sobre te-
mes ‘d’equip’ o que analitzin el funcionament de la propia
intravisio.

S’ha de dir que aquest aspecte de 'avaluacid i comptar
amb indicadors de I'efectivitat de la intravisi6 té relacié
amb una altra analisi, presentada més endavant, a partir
dels questionaments fets sobre les implicacions i possi-
bles riscos de la seva aplicacioé ‘lliure’ per part dels equips,
com s’ha aplicat fins ara, sense seguiments constants ni
avaluacions externes.

. Per altra banda, seria important diversificar les formes i

aplicacions de les intravisions. Una de les entrevistades va
explicar que en el passat s’havia proposat fer grups d’inter-
visio, és a dir, entre membres de diferents equips de tre-
ball, perd que compartissin funcions semblants o alguna
caracteristica en comu; en concret, educadors de centres
residencials; “podria ser una proposta de millora, la intravi-
si6 entre diferents equips, de forma voluntaria; coses que
passen als equips i no es vulguin parlar alli dins. Ja ho fan
en certa manera les direccions, amb les reunions d’Estra-
tégies de Direcciod; conversen i tenen una certa intervisio”.
Dues altres es refereixen a aquesta diversificacid pero
en el sentit de seguir utilitzant la intravisié depenent de
les necessitats especifiques, de com es troba el servei i
I’equip en un determinat moment; no per aixo oblidant els
objectius inicials i basics que ha de tenir de cohesi6 i mi-
llora de I'atencid.

Una altra parla implicitament d’'una expectativa quan diu
que espera que els beneficis de la intravisio es multipli-



quin, més enlla i a part que aixd incideixi en com es gestio-
na o es resolen els casos; “va més enlla; i de com em sen-
to. Ajudo als altres amb les meves experiéncies i jo també
soc ajudada en obrir la ment /.../, i sentir que si tinc un
problema em podran ajudar, tant qui em dirigeix com els
companys i companyes, i m’ajudaran si tinc un cas compli-
cat”. Fa referéncia a diversos beneficis alhora, que espera
es donin o mantinguin cada cop més.

Finalment, una professional es refereix a aquesta diversi-
ficacié pensant que en el futur es podria i seria enriquidor
abordar tematiques que no es treballen; en concret, qles-
tions sobre les dinamiques i d’altres del propi equip, ja que
en el present només es tracten com temes d’intravisio els

casos dels nens i nenes atesos al seu centre residencial.
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6. Lligat a I'anterior, tenim com a Ultima expectativa, menci-
onada per tres professionals, disposar o tornar a disposar
de la figura de I'acompanyant. Diuen que seria d’ajuda per
la dinamitzacié de les intravisions en els equips més no-
vells 0 que potser no veuen la necessitat de fer-les; i per
extreure’'n els beneficis i trobar-los la utilitat, en ser una
mirada externa i diferent que pot fer considerar coses que
no s’han pensat o contemplat com a possibilitats; “si la
tornéssim a tenir seria interessant; perque tenir algi que
recordi que has de fer-la... - és molt dificil que a la gent li
surti sol [al principi]”. En una analisi posterior s’aprofun-
deix en la importancia i transcendéncia d’aquesta figura.
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Taula 6.- Categories d’analisi relacionades amb les expectatives tingudes
sobre la intravisio i els reptes de futur pel que fa a la seva aplicacio.

"Quines serien les principals expectatives que tens pel que fa a
I’aplicacio de la intravisio?” Esmentat
Quins poden ser alguns reptes de futur a les entitats, la teva i el per...

teu equip?”
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- Continuitat ........... . e ——— .6

- Dels beneficis presents o passats que ha donat.
- Que es continui fent o es torni a implementar.

Millores personals, funcionals i intravisives ..........cccecvvercereriernencns .6

Benestar i salut mental que incideixi al seu torn en I'atencié donada.
- Percebre i donar suport de i a la resta.

- Millorar els rols exercits a partir del saber i I'experiéncia acumulats.
Maduresa i receptivitat dels equips, per augmentar els beneficis.
Desenvolupar actituds i comportaments per millorar la intravisio.
Dinamitzaci6 dels equips a I’'hora de treballar.

- Consolidar-la en els equips i/o potenciar-la ........cccocverenrrscrennennes ..D
- Que es vegi cada cop més com una activitat propia, igual que altres.
- Veure i sentir seguretat del seu potencial.

- Que fomenti la unitat de I'equip.

- Avaluacio o revisio de la seva efectivitat .......c.coerererererereresesenenens 4
- Diversificar-ne les formes i aplicacions .. . .4
- Disposar o tornar a disposar de la figura d’acompanyament .... .3

G. Ambits d’efectivitat.

Es va preguntar a les entrevistades si la intravisié els ha sem-
blat d’utilitat o ha tingut relacié6 amb variats ambits que el
plantejament d’Erpenbeck (2001) especifica i en qué el tre-
ball d’assessorament entre iguals suposadament incideix.
També s’han inclos a I'entrevista d’acord amb informacions
diverses que s’han recollit al llarg del temps sobre les intra-
visions fetes en varietat d’equips, serveis i époques, abans
analitzades.

Les preguntes es refereixen doncs a afers diversos, i tot i que
s’han fet analisis independents i amb diferent enfocament, és
clar que hi ha una connexi6é entre unes i altres i se superpo-
sen. De manera que resulta important cada analisi en la seva
especificitat, alhora que en conjunt amb les altres.



G1. Comprensi6 i distanciament.

Davant el glestionament de si la intravisié ha tingut relacio
o ha sigut d’utilitat per assolir un nivell de comprensié més
profund de la subjectivitat i els sentiments propis, dels de la
resta i - si és el cas - de les persones ateses, prenent distan-
cia, totes les entrevistades es mostren d’acord; tot i que en un
parell de casos amb algunes matisacions. Aquestes rauen en
la mencidé de qué el fet que hi hagi poques intravisions donen
un marge limitat per incidir massa en aquest punt; i, d’altra
banda, en qué el que hi hagi comprensié i distanciament en
realitat i en Gltima instancia, depén també de la personalitat
de cada individu i de cada equip, el valor que es doni al fet i
d’altres caracteristiques que poden fer variable el benefici o
utilitat; “depeén molt de la reflexidé que facis del que ha passat
a la intravisio [concreta]; el que interioritzis i el valor que I'hi
doni; és més individual /.../ també amb un marge limitat; es-
tem fent X intravisions a I'any i no és com una terapia de grup,
continua i tal; llavors no té un pes especific [tan gran] com si
foren les reunions d’equip.”

121

Entre les argumentacions que justifiquen I'acord tenim la
mencié de qué si que ajuda pel propi fet de poder manifestar
el que s’experimenta, i aixi reflexionar de manera conjunta en
les qlestions plantejades, com per exemple ho explica una
professional; “a la vegada que millores el tracte amb la per-
sona atesa, ajudes a I'’equip a reflexionar a partir de I'exem-
ple que poses”. També perqué permet visualitzar com ho viu
cada una de les persones que participen i empatitzar amb el
que plantegen els altres; “fruit de la intravisi6 dius “no m’ha-
via plantejat que potser també li esta passant una altra cosa,
0 una barreja”, tant a la noia [atesa] com a la persona que
ho presenta”. |, per un altre costat, s’esmenta que certament
el prendre distancia de la praxis o les situacions permet vi-
sualitzar el que se sent, fent-lo ‘objecte d’observacio’ i aixi
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abordar-lo i transformar-lo: “estas atenent casos concrets que
emocionalment molesten, i quan parles el problema i tothom
va dient coses, és més facil de resoldre. Et posiciones, |i do-
nes cos, el veus i la por baixa.” D’igual manera, una altra par-
ticipant menciona que la mirada de les coses és interna amb
el dia a dia, perd amb la intravisio resulta ser-ne una d’externa
amb la dificultat de la persona que explica el tema portat.

Les respostes també fan referéncia a determinats beneficis
que en altres ordres comporta aquesta presa de distancia i
comprensid de la subjectivitat i els sentiments. En una cita
anterior ja féiem referéncia a la idea que té una entrevistada
sobre que s’incideix en la millora de I'atencié cap a les per-
sones ateses pels serveis. Per un altre costat, les argumenta-
cions d’una altra subratllen la importancia de no carregar-se
personalment amb les seves problematiques, i que per tenir
aixo clar, ajuda parlar-ho a la intravisi6é; “quan un comenca,
s’emporta la ‘motxilla’ [de les persones ateses] si no tens el
cap ben muntat. Quan veus que altres no ho fan, penses que
potser estas fent una cosa que no toca...”. | en un altre cas,
una altra entrevistada menciona com una mateixa accio o es-
deveniment pot ser viscut de maneres molt diferents, la for-
ma de treballar també ho és, i parlar d’aquesta diversitat a la
intravisié multiplica i permet que hi hagi més enfocaments i
estratégies davant un mateix problema.

Taula 7.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat per

assolir un nivell de comprensio més profund de la subjectivitat i els sentiments pro-
pis i aliens, a partir de la presa de distancia de les vivéncies i problematiques.

"La intravisio ha tingut relacié amb o ha sigut d’utilitat per
assolir un nivell de comprensio més profund de la subjectivitat Esmentat
i els sentiments propis, dels de la resta i - si és el cas - de les per...

persones, prenent distancia?”

- JUSLIfICACIONS eI Si: ...cveverueeriereeririe ettt .5

- Pel fet de poder manifestar les questions i reflexionar-les conjunta-
ment.




- Perqué permet visualitzar com ho viu cadascl i empatitzar.
- Perqué la distancia presa permet visualitzar i tractar el que se sent.

- Beneficis relacionats .. . . .3

- Millora I'atenci6 cap a les persones ateses.

- No portar-se carrega de coses que no corresponen als i les profes-
sionals.

- Multiplica els enfocaments i estratégies per resoldre els problemes.

- Matisacions . reeeseeerree e ———— .2

- Variabilitat entre persones i equips, depenent de la seva personali-
tat, el valor donat i d’altres variables.

- Amb marge limitat, perqué es fan poques intravisions.

G2. Reflexio dissociada de la feina i horitzontalitat.

Forca relacionada amb I'analisi anterior, tenim la qUestio
plantejada de si la intravisié ha sigut d’utilitat per reflexionar
sobre la feina de forma especifica, i també fomentant I'horit-
zontalitat o amb independéncia de les jerarquies laborals.
Com que conceptualment resulten dues coses en realitat dife-
rents, s’han analitzat també per separat.

» Questions comunes: Referim idees i categoritzacions que
donen resposta de manera general, per ambdues coses.

Dues entrevistades fan esment de la necessitat de qué la
Direccio dels equips o serveis s’ho cregui i ho fomenti, i
consideren que en el seu cas la intravisié si que ha sigut Gtil
per reflexionar sobre la feina de manera especifica i esbor-
rant les jerarquies; “en el nostre cas, la directora va fer un
esforc personalment perqué es treballés des de I’horitzon-
talitat /.../ alguna vegada era amfitriona pero cada vegada
tocava a algu diferent”.

També es diu que ha de ser molt habil, perqué I'equip d’ini-
ci dona per fet que sera la Direccié qui es mogui per fer les
coses de la intravisio; pero també depéen que I'equip mostri
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»

maduresa i confii en la Direccié per explicar les coses; “si
no hi ha I'entorn de confianca i poder dir sense sentir-se
jutjat, no surt... Fent intravisions és [no obstant] com es va
creant aquest espai de proteccio, de respirar que déiem”.
Aixo refereix al seu torn la necessitat de determinada esta-
bilitat dels equips i permanéncia dels i les treballadores,
perqué pren el seu temps que aprenguin a funcionar en
termes de la intravisio i arribin de manera efectiva a dis-
sociar-la de la feina; entre d’altres coses, per veure com a
‘igual’ al o la cap o directora; idea present en les argumen-
tacions de tres entrevistades diferents.

Reflexi6 dissociada de la feina: Les explicacions donades
per la majoria de les entrevistades permeten inferir que a
les seves intravisions si s’ha donat una reflexié dissociada
de la practica o les intervencions professionals, de manera
clara. D'una s’infereix, per exemple, quan diu que la intra-
visid ha permés molt tenir altres enfocaments que potser
no havien tingut fins al moment, i que 'equip pugui dedi-
car un temps exclusivament a parlar dels temes de feina
que preocupen als seus i les seves integrants. Coincideix
en part amb les idees d’una altra, a partir de la diferéncia
que veu que la intravisio té de les reunions i d’altres espais
o0 situacions, en qué no es dona l'oportunitat o exclusivitat
per parlar de temes tan personals o ‘intrinsecs’ de la feina,
per separat.

La idea d’exclusivitat, al seu torn, la dona una altra partici-
pant, dient que la intravisio fa notar que no es té la ‘cotilla’
d’haver de tractar altres temes, com passa a les reunions;
“llavors ja només per aix0 el tractament dels temes resulta
molt diferent, perqué la persona es pot esplaiar i aprofundir
en allo que sobre la feina s’esta parlant”. Com es veu, la
seva explicaci6 afegeix també que la reflexio es dissocia del
treball per parlar-hi en poder esplaiar-se i aprofundir.



»

A part, relacionat amb aquesta reflexié separada de la fei-
na, una entrevistada indica que el fet que s’exposin els
temes des d'una perspectiva diferent (en concret, perqué
s’ajunten persones de torns diferents), augmenta la comu-
nicacié entre grups o torns; “per exemple, que algi d’un
torn x exposa una cosa, la resta no tenim gaire a dir i no
saps si el que pots aportar [no] serveix pels altres..., llavors
la intravisid possibilita que aquestes fronteres es dilueixin i
es donin de manera diferent els temes”.

Foment de I’horitzontalitat: En primer lloc, cal dir que totes
les participants accepten d’alguna manera que la intravi-
si6 s’ha pogut desenvolupar amb clara horitzontalitat, pero
en el cas de tres d’elles hi ha argumentacions respecte a
determinades dificultats per separar-se del tot dels rols la-
borals quan s’esdevenen.

Una per exemple deia que és dificil ‘diluir-los’ del tot, no
per les actituds que es puguin tenir, siné perque, tot i variar
entre persones, no es deixa de veure a la Direccié com a
tal del tot, i encara que el format de la intravisié afavoreixi
que es dilueixi. Una altra assenyala que tot i els esforcos
duts a terme, de vegades costa i hi ha determinades ac-
tituds o comentaris que ho evidencien; “sempre hi ha un
moment en qué algli de I'equip fa un comentari de “clar,
és que tu no els veus cada dia [a les persones ateses]” o
algun retret; perqué vulguis o no la jerarquia acaba sent-
hi a I’hora de treballar. Perdo sempre vam intentar que a
les intravisions es treballés des de I'horitzontalitat”. El cas
restant diu que recorda comentaris d’aquesta mena, pero
sabuts a posteriori i de manera indirecta, i malgrat que ella
com a directora insistia en qué no la posicionessin com a
cap a les sessions. D’aquesta manera, diriem doncs que
resulta dificil saber amb certesa fins a quin punt realment
s’esborren els rols laborals.
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En contrast, destaquen les consideracions que sense dub-
te el caracter o actitud de la Direccié ha afavorit I'horit-
zontalitat; tant dit per persones que han exercit aquest rol
com per persones que no. Les dues dones que son o eren
directores quan s’han fet les intravisions, pensen que el
seu taranna la fomentava. L'altra entrevistada, reconeix els
esforcos de la directora del seu centre perqué es treballés
des de I'horitzontalitat.

En un altre sentit, una de les anteriors participants referi-
des esta d’acord en la utilitat de la intravisié pels aspectes
mencionats, perd adverteix que en el seu equip ja n’havia
0 es procurava aquesta igualacio per part seva a I’hora de
posicionar-se en determinades qlestions; “el tema és que
jo ja tinc un taranna molt proper i d’escoltar molt, i a les re-
unions d’equip els temes també sén molt assemblearis. A
la intravisi6 tot i que convidi la gent a parlar, jo també parlo
d’allo que sento. | just per I'horitzontalitat que hi ha, també
elles em pregunten “i tu com estas?” abans que jo parli; hi
ha un punt de proximitat”.

Per acabar amb I'analisi d’aquesta pregunta, cal dir que la
persona entrevistada que ha exercit com a acompanyant
ha proveit d’unes idees una mica diferents. De fet, en tot
aquest llistat d’ambits d’efectivitat que estem analitzant,
ha sigut complicat que donés resposta clara sobre la utili-
tat, donada la seva posici6 i no ser part d’'un equip en con-
cret.

De les seves respostes es poden relacionar amb les ques-
tions que ens interessen aqui les argumentacions que de-
fensarien que la intravisié ha sigut Util perqué ha evidenciat
desavinences en ser aplicada; és a dir, implicant que és
producte de, o gracies a, poder discutir les coses fora del
torn del treball, constituint-se en una tematica per se a re-
flexionar, dissociada de la feina d’alguna manera.



Tant per aixd0 com pel foment de I'horitzontalitat, defensa
per altra banda que si que ha sigut d’utilitat, perqué s’han
seguit les pautes basiques de la intravisio per assolir-ho,
amb la qual cosa seria d’esperar que s’arribi al que es pro-
posa.

En aix0 Gltim coincideix amb el pensament d’una altra per-
sona, que diu que és que la intravisid mateixa s’estructura
amb aquestes finalitats; “llavors pautar I’espai per aixo per-
met que surtin els sentiments de I'equip - incloent la Di-
reccid, que crec que és un efecte igualador i se la veu com
a part també d’aquest tot, no separat - i s’obliga a qué es
posin sobre la taula”.

Taula 8.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat
per reflexionar sobre la feina de forma especifica i fomentant la horitzontalitat.

Categories comunes: reflexionar sobre la feina i foment de Esmentat
I’horitzontalitat per...
- Si, pero amb limitacions per la rotacio de personal ............. .3
- Si, i depén que la Direccio s’ho cregui i ho fomenti ............... w2

- Si, pel caracter de la intravisio, que tendeix a aixo si s’han
seguit les pautes ........... . rereerereerenea—— 2

- Si, pero cal un equip madur, obert i amb un entorn de
confianca .......... .- SR, o

“La intravisio ha tingut relacio amb o ha sigut d’utilitat per
reflexionar sobre la feina de forma dissociada de les reunions | Esmentat
d’equip, la gestio, la presa final de decisions i centrant-se en per...

els temes i idees?”

- Reflexié clarament dissociada de la practica ..........ccocverernene w4
- Permet tenir altres enfocaments, i s’enfoca diferent que en al-

TrES FEUNIONS vttt n e 2
- Exclusivitat de I'espai o temps per parlar de temes d’interés o

NECESSITALS ..ouviriiiiieieie ettt 2

- Permet esplaiar-se i aprofundir .......ccceeeeesieesieenscenssessee e W1
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- Altres:

- Si, i té un caire que augmenta la comunicacié entre grups o

TOINS AIfEIENTS .eviieicieieeee et 2
- Si, a partir de les desavinences que ha evidenciat en ser

APNICAAD et W1
“S’ha fomentat I’horitzontalitat sense intercessié de les Esmentat
jerarquies?” per...
- Si, encara que és dificil saber-ho o separar-ho del tot .......... .3

- Prevalenca dels rols laborals.
- Actituds i/o comentaris que ho evidencien.
- Resulta dificil saber amb certesa fins a quin punt s’esborren.

- Si, pel caracter o taranna de la DireccCid ......ccccvverrrerverernens .3

- Si, tot i que ja n’hi havia o s’afavoria, amb independéncia
de la intravisio ...... . . w1

G3. Millora de les vivéncies i dels problemes.

Aquesta analisi esta feta amb les respostes de cinc entrevis-
tades, ja que la que va exercir com a acompanyant va consi-
derar que no havia tingut les vivéncies corresponents per a
donar una resposta clara.

Davant la pregunta de si la intravisié ha sigut Gtil per millorar
la vivéncia de les dificultats o bé evitar o convertir en avantat-
ges els possibles problemes causats per coses com ara les
emocions derivades de les interaccions, podem treure coses
interessants.

1. Es destaca per tres entrevistades que si que resulta d’ajuda
la intravisi6 pel fet de qué exposar-ho a la resta de I'equip
permet tenir altres enfocaments i mirar els problemes
com a oportunitats, a consequéncia de re-formular-los, te-
nint una altra visié de les coses. Una d’elles, per exemple,
diu que a través de les preguntes fetes a la persona que



presentava i la retroalimentacié donada es va poder veure
qué era I'especial i particular del neguit generat per la seva
propia actuacio; i aixd constitueix en realitat les conclusi-
ons de les intravisions i el que permet fer canvis en gene-
ral. Una altra participant defensa que comentar i presentar
la situacié no només ajuda a veure-la amb perspectiva i
trobar solucions amb I'ajuda dels altres, sind que també
reafirma a la persona professional en situacions similars,
actuals i futures. Igualment I'altra diu que el fet d’explicar
els problemes ja en si és d’ajuda “com diuen, si un proble-
ma I'expliques es fa com més petit, llavors la intravisio aju-
da a aix0 /.../ tenir on parlar-ho i posar en comd maneres
d’enfocar-ho i trobar altres enfocaments és molt positiu; i
ajuda a les persones a sentir-se més acompanyades”.

. Forca associat a la qliesti6 anterior, hi ha el conjunt d’idees
que fan referéncia a ‘I'efecte multiplicador’ que té el fet de
compartir les vivéncies i problemes, cara a virar-los; pero
també perqué comptar amb - i posar a prova les solucions
donades potencia aquest efecte. Una entrevistada diu que
les vivéncies de les dificultats que la persona expositora
manifesta, son d’utilitat també per a informar a la resta de
companys i companyes d’allo que els hi podria passar i ac-
cions a fer en la mateixa situacio; “per tant, és un aprenen-
tatge no només individual, sind també collectiu. Per aixo
pesen més els avantatges de la realitzacié de la mateixa
accio, ja que poden solucionar problematiques futures de
la resta de I'equip, dona eines i revalida les competéncies
al collectiu de professionals”.

Una altra ho exemplifica en explicar que la reflexid sobre
una praxis que no era la millor, i donar un pas enrere, li va
servir tant a la persona expositora com a la resta de I’'equip
per donar ‘un pas endavant’, ajustant i igualant la seva pra-
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xis a allo que s’havia vist a la intravisié que era el millor.
En un tercer cas, I’entrevistada pensa que el fet de saber
que altres companys han fet o utilitzat determinades eines
o procediments, pot fer hom sentir-se amb poder per afron-
tar o solucionar millor el problema o situacio explicada.

. En un altre sentit, dues entrevistades reflexionen dient que

la intravisié funciona per les qliestions plantejades quan
hi ha un conjunt d’actituds que ho possibiliten. Resulta in-
teressant I'esment que fa una d’elles de que, a diferéncia
d’una supervisid, on hi ha com una mena d’autoritat per
fer que tothom s’acabi mullant, amb la intravisio, “...depén
molt més de la voluntat individual, i n’hem de posar més
per a qué funcioni /.../ cal fer pedagogia perqué tothom
s’ho faci seu, participar d’'una manera ‘neta’”. | fa referén-
cia també a la necessitat de ser humils, acceptant que tot-
hom té debilitats i comet errors; “si hi comenca a haver
gent molt hermética que mai vol aportar de la seva experi-
éncia o reaccionen malament davant els comentaris i els
viuen com a critiques negatives, ho pot distorsionar i que
no funcioni”. D’igual manera, l'altra persona defensa que
experimentar aquestes millores implica que la gent expliqui
les coses des de la vivéncia real i concreta, especificant les
necessitats i demandes que té, de manera honesta i amb
I'actitud adequada.

.En quart lloc, s’esmenta que la intravisio ajuda a millorar

la vivéncia de les dificultats i revertir els problemes pel fet
que és un lloc i temps que es dedica a aixo0. Una participant
ho veu a partir de la concepcié que tenen al seu centre de
la intravisid com un espai pactat fixe per parlar-ho i que no
quedi en ‘sac trencat’; “pautar 'espai per aixd permet que
surtin els sentiments de I’equip - incloent la Direcci6 /.../ i
s’obliga a qué es posin sobre la taula, i em sembla molt po-



sitiu perqué son coses que existeixen”. Una altra entrevista-
da també diu que la intravisi6é és un espai que ofereix poder
plantejar i enfocar els problemes, inseguretats o dubtes; i
que d’alguna manera ‘obliga’ a qué les persones partici-
pants s’obrin una mica més, solucionar allo que les afecta
i assolir alhora una major cohesié de grup.

Fora d’aquests quatre ambits categorics principals que-
den dos arguments interessants a rescatar. Un es refereix a
I’associacio feta amb qué la intravisi6 complementa I’espai
d’Oportunitats de Millora; un dins de les reunions d’equip que
s’adreca i anima, al menys en el cas del servei de I’entrevista-
da, a parlar dels problemes i dels errors comesos amb natu-
ralitat i veure’ls susceptibles de reparacio.

En un altre cas, i en contrast amb altres arguments abans
citats, I'entrevistada pensa que la intravisio si que serveix per
les finalitats citades, pero de vegades s’hi exposa un cas o
tema ‘perqué toca’, i no des de I'afectacié personal que re-
presenta, o perqué constitueixi un problema o dificultat per a
la persona que ho explica; “el fet que estigui tan protocollitzat
porta una mica a qué si et toca organitzar-la, pot forcar que
facis una intravisié que no et sortiria naturalment /.../ sents
que no ‘tens un tema’ que portaries, que tens necessitat de
parlar” /.../ La situaci6 ideal seria que qualsevol pogués recla-
mar-la quan la necessiti i no fos un ‘planning’...”. Evidentment,
fa referéncia a com es du a terme en particular la intravisio al
seu centre; perod en realitat pot passar algunes vegades enca-
ra que un equip la tingui enfocada d’altres maneres.

Laqui presentat esta en estreta relaciéd amb el que s’ha expli-
cat abans en 'analisi de les principals dificultats trobades en
la practica de la intravisio; i es prendra en compte tot plegat a
I’nora de concloure i fer les recomanacions finals.
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Taula 9.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat per
millorar la vivéncia de les dificultats i/o convertir en avantatges problemes diversos.

“La intravisio ha tingut relacio amb o sigut d’utilitat per millorar
la vivéncia de les dificultats i per evitar o convertir en avantatges
els possibles problemes que podria causar, per exemple, les
emocions que fa remoure la interaccio amb les persones ateses
i/0 companys de feina?”

Esmentat
per...

1. Si, perqué parlar-ho permet tenir altres enfocaments i modifi-
car-ne la visio . . . . . e ..3

- Veure queé és 'especial i particular dels neguits.

- Reafirma la persona davant situacions futures, a més de veure-ho
amb perspectiva i trobar-li solucions.

- Explicar-ho I'empetiteix i fa sentir la persona més acompanyada.

2. Si, per I'efecte multiplicador de compartir i posar a prova les
solucions ........... . . . . . .3

- Posa en antecedents d’alld que poden experimentar els i les altres
i com respondre.

- La resta de I'equip ajusta la seva acci6 a partir del fet per qui ho
planteja.

- Hom se sent més preparat per afrontar-ho sabent quins procedi-
ments i eines s’han utilitzat.

4. Si, perqueé és un espai que es dedica a aiX0 .....cocverervererersenenns 2

3. Depén de si es tenen les actituds adequades .........cccceeeevererennene .3

- A partir de la voluntat individual i tenint humilitat.
- Exposant els casos i temes des de la necessitat real i el que
implica a qui el presenta.

- Altres:
- Completa I'espai d’Oportunitats de Millora de les reunions d’equip
PEI FEI-NO et w1

- De vegades no, quan toca exposar sense tenir afectacio o gaire
IMPlCACIO PEISONAI ...vuveeiierieieieieteieieieteie ettt sttt sesenesanas ol

G4. Malestars laborals i augment de la satisfaccio.
Tot i que les respostes a aquesta pregunta les hem classificat
entre el ‘si’ i el ‘depén’ principalment, en realitat es mouen
en diferents graus de matisacié en afirmar que la intravisio
es relaciona o serveix per prevenir, evitar o millorar malestars



relacionats amb la feina, i/o a I'increment de la satisfaccio
d’alguna manera.

» Justificacions del si: Primerament, les justificacions dona-
des per quatre persones rauen en qué és perqué es posa
la persona i la seva dificultat al centre de la reflexié o com
a tema a treballar en intravisié. Una d’elles subratlla el fet
que en les dutes a terme al seu servei, per exemple, real-
ment se centraven més en els propis malestars personals
de I'expositor o expositora quan s’enfrontava a situacions,
que en ‘el cas’ de les persones ateses (encara que Obvia-
ment s’hi podia relacionar). Una altra entrevistada diu que
ajudara a qui tingui més dificultats, perqué ‘forca’ una mica
a posar de manifest a les sessions coses que d’altra ma-
nera no es faria; “i tot i que al principi costa, perqué és 133
dificil treure els temes enfront d’'un grup i sent-ne el o la
protagonista, la sensacié posterior és d’estar més a gust”.
De la mateixa forma, una altra respon que té a veure en
tant que quan es proposa com a tema de la intravisio el
propi malestar o problema, pot acabar servint per exemple
per cuidar-se i tenir auto-cura, un cop tractat. | una altra
professional diu que es disposa de I'espai intravisiu justa-
ment per aixo, parar i reflexionar sobre la feina feta, amb la
consequéncia de sentir-se millor.
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Tres persones argumenten, per altra banda, que si que ser-
veix o es relaciona amb la satisfaccidé, manca d’aquesta o
el malestar laboral, perqué la duresa i/o desgast producte
de la feina que es realitza, son coses que a la intravisio li
ocupen. Es a dir, que aquesta fa més ‘suportable’ el des-
gast, les condicions o les molésties del treball fet; relacio-
nant-ho sobre tot, amb la tipologia de - i les interaccions
amb les persones ateses pels serveis; “per la tipologia de
persones que atenem, la residéncia va a molta velocitat,
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»

llavors fa que es generi cert malestar i acaba esdevenint en
problemes de salut; i tenir aquest espai sempre va ser posi-
tiu”. Una participant afegeix que els casos atesos molesten
o fan que un/a se’n carregui amb els seus problemes, i que
parlar-los facilita resoldre’ls, amb les intervencions dels i
les companys. | una altra explica que tot i que la intravi-
si0 no pugui solucionar les condicions dures del gremi, “...
en coses emocionals, personals o pragmatiques de funci-
onament, ajuda a qué a la persona se li faci més portable
I’experiéncia, trobar I'empatia dels seus companys i com-
panyes”.

Una altra questid que hem categoritzat dintre del ‘si’, és
el que han dit dues persones, pensant que la intravisié en
principi o si més no ajuda a identificar el que constitueix
intranquillitat i in/satisfaccio, i, en el seu cas, activar al-
tres mecanismes per resoldre-ho.

Una d’elles en fa referéncia al dir que amb aquesta meto-
dologia sovint es pot arribar a detectar si hi ha malestar i
algu no esta bé, i és un bon espai, encara que no ho re-
solgui en un moment donat o directament, sempre. Laltra
entrevistada ho planteja des d’una experiéncia que va ge-
nerar o reforgcar que les persones de I'equip tinguessin més
cura de si mateixes quan s’enfrontessin a casos d’excés
d’aferrament o focalitzacié en ells o elles per part del jovent
atés: “Vam parlar d’una noia que focalitzava homés amb
una educadora, per a bo i a dolent, i aguesta se sentia molt
pressionada; i aixo passava perqué ella li oferia coses que
ningl altre de I'equip. | s’havia de treballar que la noia re-
conduis i treure el mateix d’altres educadors; llavors aques-
ta va passar de sentir-se el seu focus a qué no fos I’inica”.

Parcialment o en determinats casos o circumstancies: En
contrast amb la primera categoria de les justificacions an-
teriors, tenim que hi ha dues entrevistades que assenyalen




»

que la intravisio pot o podria tenir a veure amb la resolucio
dels malestars i les insatisfaccions, quan es dona I'oportu-
nitat per a qué surtin a les sessions; o0 bé, si i només si es
refereixen a aquests temes; “de vegades té a veure [amb
aixo], perd en general no, perque la gent no proposa aquest
tipus d’intravisions [en el nostre cas]... No té en si mateixa

"

aquest efecte o ‘poder’”.

Per altra banda, dues altres participants opinen que aques-
ta utilitat depén en realitat de cada persona; podent aju-
dar, a més, a diferents nivells, no només a partir de la va-
riabilitat interindividual, sind per la diversitat i varietat de
contextos en qué es pugui fer efectiva; tal com esmenta la
persona que ha fet d’acompanyant i que té una perspecti-
va transversal; “si; ara penso a tots els nivells, no només
CRAEs ... Es podien recollir els malestars, o treballar amb
el propi equip... arribar a una persona en concret”. Laltra
entrevistada insisteix en la concrecié segons la persona,
per dir si ajuda a evitar que aquesta se senti cremada, ja
que algunes sén més capaces de trobar benestar emocio-
nal i ‘valvules d’escapament’ per si mateixes; “i ja tenen un
sistema propi per fer ‘buidatge’ i trobar-se estables”.

En un altre sentit, una professional defensa que, com per a
altres possibles utilitats, dependra sempre de qué la intra-
visio estigui ben feta, en tant que condicions de comoditat
per deixar anar el malestar, en el dia a dia.

Altres questions: En resposta no tan directa al questiona-
ment de si la metodologia serveix per les coses dites, s’afe-
geix la idea de qué és forca responsabilitat de les Direc-
cions que es donin les condicions per a qué I'equip pugui
deixar anar el malestar i funcionar harmoniosament; com
ja suggereix la darrera cita.

Per ultim, tenim que una altra professional insisteix en
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qué el marge d’efectivitat de la intravisio resulta limitat, en
aquest cas per tractar els malestars i insatisfaccions, pel
propi fet de qué es fa amb poca freqiiéncia.

Taula 10.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat

per la prevencio, evitacié o millora de malestars i I'esgotament professional, i
I'augment de la satisfaccio.

“La intravisio ha tingut relacio amb o ha sigut d’utilitat per la
prevencio, evitacié o millora de possibles malestars o d’estar | Esmentat
‘cremat’ amb la feina, que afecti en les labors i la vida perso- per...

nal; o bé a 'augment de la satisfaccio?”

- Justificacions del si:

- Per posar a la persona i/o el problema al centre de la reflexio

PET r€SOIArE-N0 w.eeieieceeecee e .4
- Pel desgast i/o duresa de la feina feta, cosa que la intravisio

LU= = SR 3

Ajuda al menys a identificar-ho, i activar altres mecanismes ...... 1

Depén de o només en cas de qué...

- Surtin com a temes els malestars i/o insatisfaccions a les

LTSt o] N
- Pot funcionar per algunes persones, i a diferents nivells ............ .3
- Es donin les condicions d’adequacio i comoditat per a qué fun-

Cioni @amb dita fINAIAL ..c..cveveevecveecreeeeeeree e w1
- Altres:
- En part és responsabilitat de les Direccions ...... . L1
- Amb marge limitat, perqué es fan poques intravisions ........... -1

G5. Autoestima i apoderament.

Tot i que la pregunta de si la intravisid es relaciona o ha si-
gut d’utilitat per augmentar questions diverses - autoestima,
apoderament, capacitat de cura dels equips, seguretat, nous
enfocaments per la feina - per I'analisi s’han tractat de forma
relativament unitaria, alineada amb la majoria de les argu-
mentacions, que sovint hi feien referéncia tot plegat.

1. Es interessant la reflexié feta per la persona que ha fet
acompanyament, qui esta d’acord amb qué la intravisio ha
ajudat a millorar 'autoestima dels i les membres dels grups



que ha observat i a empoderar-los®,prestant una forma de
definir-ho que resulta encertada: “/.../ empoderar-los, en
el sentit de saber més del que pensen que saben i poder
recolzar-se en I'equip més del que es pensava; sense ne-
cessitat de gent externa sempre que vingui a dir el que hem
de fer, sind que som capacos de fer i arribar, aplicar estra-
tégies diferents i canviar dinamiques, penso que si”. Es a
dir, que la metodologia intravisiva ha tingut com a resultat
o conseqiiéncia aquesta capacitat de fer-les i aplicar-les
recolzant-se en I'’equip autonomament.

2.Tenim també que la majoria de les entrevistades coin-
cideixen en afirmar la seva utilitat per tot I'esmentat, pel
sentiment de pertinenca i la compenetraciéo esdevingu-
des de compartir les situacions i rebre retroalimentacio. 137
Aix0 es menciona de maneres variades, pero totes referint
la importancia de la confianca i d’aquesta interaccio. Per
exemple, una de les participants pensa que hi ha un efecte
‘contagios’ per obrir-se quan les persones veuen que en els
avencos en les questions plantejades es mostren la retroa-
limentacio i la cura rebudes per part de la resta de I'equip.
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Una altra emfatitza que I'autoestima de grup es veu millo-
rada a consequéncia de qué la intravisio iguala una mica a
tots i totes, augmentant el sentiment de pertinenca.

En el mateix sentit, una altra participant esmenta que el
treball intravisiu fa que I'equip se senti més unit i s’empo-
deri, perqué quan hom sent que tothom treballa en una
mateixa direccio resulta ser un treball més comode i fluid.
I, pel que fa a la seguretat i els nous enfocaments per vi-
sualitzar i reconduir la feina, comenta que... “si; com deia,
el teu punt de vista no és Unic, i el fet que te n’ofereixin de
6Enaquem’han utilitzat com a sindnims els termes ‘apoderar’ i ‘em-

poderar’. ‘Apoderar’ només s’ha utilitzat quan no té connotacions de donar un
poder legal o semblant.
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nous et permet molta més capacitat de reaccio, de treba-
llar amb les persones; un ventall més ampli d’opcions si no
et funciona la manera en qué ho feies”.

Finalment, una altra pensa que la intravisio és una manera
de conéixer els altres i I'equip, tenir-ne cura i que s’empode-
rin, tot derivat del nivell de compenetracié que ha permeés
desenvolupar sensiblement el fet de reunir-se; considerant
en el seu cas que es tractava de professionals que normal-
ment no es veien i parlaven poc entre ells i elles.

.Una altra questi6 principal a la qual es refereixen les res-

postes analitzades té a veure amb qué el fet de sentir-se bé
amb la intravisio, i percebre-la com una activitat de cura
cap a la persona, resulta o té com a consequiéncia que suc-
ceeixin 0 es millori en els aspectes plantejats. Una treba-
lladora recorda que quan aquesta es feia al seu centre se
sentia bé i comoda, i era constructiva i Gtil per les coses
plantejades perqué apropava a la gent. Una altra compar-
teix que ha vist com quan les persones estan contentes en
el servei on treballen els puja I'autoestima i les ganes de fer
que funcioni, multiplicant-ne els beneficis en els aspectes
mencionats.

. En un altre sentit, resulta interessant com una entrevistada

dona a entendre que la intravisié es relaciona i té utilitat
per aix0 a consequéncia de qué es parla de les coses per-
sonalment viscudes, més que o no només de ‘les proble-
matiques en si’, de la feina; “al principi es tractaven coses
molt puntuals que es podien resoldre facilment, i després
els casos van anar desapareixent per anar més a lo perso-
nal, deixant la part professional; el grup estava cada vega-
da més confiat i és quan es pot obrir més i quan comencen
a sortir les coses”.



5. No totes les argumentacions donades responen afirmati-
vament a la pregunta plantejada. Tres persones (dues de
les quals alhora s’inclouen en categories abans descrites)
en donen algunes que relativitzen la funcionalitat de la in-
travisio per les questions descrites. Un parell d’entrevista-
des coincideixen en la idea de qué aix0 depén de qué els
equips siguin estables, perqué es tracta de coses comple-
xes de les quals pren un temps apoderar-se’n, i cal una cer-
ta adequacio a la intravisio i compenetracié d’equip que no
es dona de forma automatica.

6. Una altra explica que fruir d’aquests beneficis ha sigut molt
depenent del moment o I'época; perqué en el seu equip
n’han passat alguna en qué la intravisid s’havia convertit
en un formalisme i els seus i seves membres no li troba- 139
ven gaire sentit ni hi participaven: “era una batalla continua
“vinga, que toca intravisié!”, i ningl tenia tema [a exposar]...
i reflexionar que com era possible aixo (diu pensativa) amb
totes les coses que ens passaven cada dia... Ara [actual-
ment] si; la gent sent que si, té pes i poder per aixo la in-
travisio”.
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7. La relativitzacié que fa una altra professional rau en qué
considera que I'efectivitat plantejada depén molt de la per-
sona i les seves necessitats, ja que hi ha gent que li va bé
o li cal més la intravisié i persones que no tant; i per tant
resulta Util per a qui ho necessita en alguns aspectes; “a
nivell emocional, no he necessitat mai una intravisié; no
m’he sentit en necessitat de recolzament emocional. /.../
Jo hi he portat coses més pragmatiques no de ‘em sento
aixi’..., potser perqué no he enfocat aixi les sessions que he
organitzat”.

Taula 11.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisié ha sigut d’utilitat

per tenir nous enfocaments del treball dut a terme i augmentar la seguretat,
I'autoestima, 'apoderament i la capacitat de cura dels equips.
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“La intravisio ha tingut relacié amb o ha sigut d’utilitat per
augmentar l'autoestima, I'apoderament i la capacitat de cura | Esmentat
dels equips, els seus membres i cap I'equip mateix? La segu- per...
retat i nous enfocaments per visualitzar i reconduir la feina?”
- Si, pel sentiment de pertinenca i la compenetracié assoli- 4
da....
- Si, a conseqiiéncia de sentir-se bé, satisfet/a i cuidat o
cuidada per I'equip ....cccveeeee . . 2
- Si, perqué s’analitza la vivéncia personal i no només el cas o
- Si, i permet fer i aplicar estratégies i canviar dinamiques
autonomament ..... . et ——————— .
- Depenent de I'estabilitat de I'equip 2
- Depenent de I'época; en algunes no hi ha hagut gaire
implicacio .
- Depenent de la necessitat personal o

G6. Xarxa de solidaritat i suport.
Conceptualment molt relacionada amb I'anterior, aquesta
analisi inclou les idees tingudes sobre si la intravisio es relaci-
ona o ha servit per fer xarxa entre companyes i companys de
suport professional i solidaritat. Com es pot intuir facilment,
la feina compartida en I'ambit de I'atencié social comporta
gairebé en esséncia la necessitat i importancia de recolzar-se
i donar-se suport, generant interdependéncia; perdo amb la
pregunta vam voler investigar qué es genera de forma espe-
cifica amb la intravisid, o si aquesta li dona un caire diferent.

1. En primer lloc, tenim que s’argumenta la seva utilitat per
tot el proposat perqué és un espai on es dona la unié de
I’equip, reduint-se la separacio del treball fet individual-
ment. En el cas de dos dels serveis, les persones sovint



treballen o han treballat de manera individual o en pare-
lles, i amb poc contacte, i les entrevistades corresponents
a aquests coincideixen en dir que és clar com la intravisio
permet que es coneguin i sentir-se unides; “és en I'espai
aquest on perceben que se’ls esta donant aquesta ‘alimen-
tacié’, de sentir-se unides, que I'altre esta proper. Amb el
confinament, la gent [sent que] s’esta tocant també”. Dues
altres també mencionen que els companys i companys, tot
i ser persones del mateix centre, és a les sessions d’intravi-
sio on s’apropen, perqué poden ser de torns, dinamiques o
funcions diferents, i rarament es creuen.

.En segon lloc, es diu que la intravisi6 fa xarxa de solidari-
tat i suport perqué dona preséncia a les persones partici-
pants; de manera que, fent-se presents, es com es redueix
el possible aillament o com poden deixar de passar desa-
percebudes, per exemple, si és el cas; “dona protagonisme
i preséncia; i és que hi ha persones que, com et deia de
qui va fer d’amfitriona, passen desapercebudes; aquesta
ens va sorprendre amb la sessi6 tan treballada que ens va
organitzar”. A mesura que exposen, aporten i comparteixen
les seves vivéncies, rebent retroalimentacio, estarien for-
mant part d’aquesta xarxa.

. Cinc de les participants sostenen que la metodologia intra-
visiva propicia també que les persones participants s’obrin,
puguin empatitzar amb la resta i oferir-se ajuda en diver-
ses formes, per exemple donant-se suport o compartint
eines i estratégies, que reflecteixen o signifiquen aquesta
formacié d’entramat de suport i solidaritat; “era un lloc que
apropava la gent, i evidentment era constructiu, perqué
obtenies altres punts de vista i estratégies per seguir tre-
ballant”. Una altra també diu que els i les treballadores se-
gons es van coneixent tendeixen cada cop més a ajudar-se,
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no només per la crescuda de la confiancga, siné perqué van
sabent en quin punt estan uns i altres, i si la compenetra-
cio creix arran de la retroalimentacio, és la prova de qué
hi ha una xarxa que funciona en termes de donar suport i
solidaritzar-se.

.Es, per altra banda, interessant que un parell d’entrevista-

des relacionen aquesta utilitat de la intravisiéo amb el gaudi
0 benestar experimentat, quan diuen que I'apropament in-
terpersonal i “passar-s’ho bé” d’alguna manera, serien se-
nyals clars que tenen efecte en les questions preguntades.

Una comenta que compartir a les intravisions amb sensa-
cions de comoditat i companyonia facilita la integracié de
I'equip; i una altra ho exemplifica en respondre que s’han
compartit moments d’esbarjo més enlla de les reunions
d’intravisio, que clarament reflectien i alhora reforcaven
la xarxa compartida: “i que es diguin [les persones parti-
cipants] “com em sento, qué em vibra”, o fins i tot anar a
prendre alguna cosa després de la feina, que potser no es
faria d’altra manera pas. En una ocasié una companya ens
va convidar a casa seva a fer la intravisio, obrint-se. /.../
Va ser un espai, a més de per apropar-se, per gaudir molt”.

. En un altre sentit, tenim arguments que matisen o relativit-

zen la utilitat de la intravisié en la questié de la solidaritat i
el suport. Dues professionals ho fan quan argumenten que
ja es donen també en altres espais, i entre persones que
treballen juntes, encara que no hi hagi o hi hagués I'espai
d’intravisio. Una pensa que segurament alguna intravisio
serveix per aquestes finalitats, perd que també els neguits
que alli es comparteixen “...els proposen també a les reuni-
ons d’equip; perqué en aquestes vas de bolit pero si alguna
educadora esta més angoixada per un tema en concret,
els companys li poden dir que descarregui d’aixo i ho fan



ells o elles. Llavors em costa saber si per les intravisions o
per les reunions, o que tot suma i ajuda; pero que si no tin-
guéssim les intravisions, igualment potser hi hauria aquest
sentiment d’ajuda o companyonia”.

L'altra persona ho diu en termes de qué entre professionals
del mateix torn ja existeixen la solidaritat i el suport, perque
s’esta bregant dia a dia amb coses comunes, i sent educa-
dors i educadores socials que comparteixen intervencions
amb les persones ateses, és 10gic que es donin.

. Per tancar, resulta també interessant referir el pensament
de la persona que ha fet d’acompanyant, qui diu que parlar
d’aquests elements és molt a consideracié de qui ho vegi
com a tal, una opinié; en tot cas, creu que la intravisié si
que hi pot contribuir, perd sempre i quan respectant que ca-
dascu (persones i equips) vagi al seu ritme i ho faci d’acord
amb el seu caracter; “ni les Direccions d’equip tenen la
capacitat, encara que ho parlin amb d’altres, de forcar-ho;
és I'equip qui decideix com es fa. Si n’és un més evitatiu,
s’anira més pels temes [geneérics]”. Aixi doncs, relativitza
dient que no necessariament fer intravisions comporta per
se que es faci xarxa de solidaritat o suport.

Taula 12.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat

per fer xarxa interna de solidaritat i suport professional entre companys i com-
panyes.

“La intravisio ha sigut d’utilitat per fer xarxa interna de solida- | Esmentat
ritat i suport professional entre companys i companyes?” per...

- Si, és on es redueix la separacioé del treball individual i es

dona la unio .......... . . .5
- Si, perqué permet obrir-se, empatitzar i ajudar-se ................ ..5
- Si, es teixeix a partir del gaudi experimentat ..........cocceerurene. w2

- Si, perqué dona preséncia a les persones participants ........ w2
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- Complementa altres espais i moments en qué ja es pot do-
nar, hi hagi o no intravisio ............. rerererr—— 2

- Si, pero com les persones i I'equip vagin marcant; no es
pot forcar si N0 ho promou la iNtravisio .......c.c.evverereresererenens .1

G7. Practiques i estratégies.

1. Pel que fa a si la intravisié ha facilitat la construccié de

noves practiques i d’estratégies per intervenir i treballar,
gairebé totes les entrevistades diuen que clarament si,
pel fet que aquesta es constitueix com un espai per aixo i
aprofundir al reflexionar-hi i desenvolupar-les.

Des de la perspectiva d’'una d’elles, per exemple, la intra-
visio és I'espai que permet fer una analisi més tranquilla i
profunda, necessaria per poder implementar les practiques
i estratégies que es considerin adients per treballar millor.

Una altra participant considera que un dels avantatges de
la intravisié és que sigui un espai de reflexio diferent, que
just permet fer aquest aprofundiment sobre recursos i es-
tratégies quan es plantegen els problemes a les sessions.
D’igual manera, la persona que ha fet d’acompanyant sosté
que esta entre els objectius d’aquesta metodologia arribar
a aixo, i s’assoleix quan I'equip troba la manera de fer-ho
seu; i altra també diu que la propia existéncia de I'espai
d’intravisié ho potencia, perqué esta adrecat a aix0; “som
professionals i estas parlant de la teva feina, per tant ho
logic és que quan tens un espai de reflexié aixd es materi-
alitzi en propostes d’accio. El que existeixi I’espai ja de per
si ho potencia”.

El cas restant, diu que la intravisié és un espai que ofereix
I'oportunitat d’escoltar a la resta de I'equip, aprendre i aixi
agafar noves estratégies i construir noves practiques per a
la intervencio.



2. Per altra banda, hi ha diverses argumentacions que re-
flecteixen que la intravisio es relaciona i contribueix a les
finalitats esmentades per I'efecte multiplicador que té
compartir i reflexionar conjuntament sobre les practiques
i estratégies que individualment es van aplicant, i les que
aporta cada membre de I'equip a les sessions; com comen-
ta una entrevistada “... perqué si un planteja els problemes
amb x [persona atesa] i tots i totes les participants de la
intravisié ofereixen altres visions i provar coses, al final et
portes nou o deu opinions diferents sobre coses, practiques
o0 estratégies, que potser no t’havies plantejat fins alli”

Es a partir d’adonar-se que altres companyes i companys
amb qui es comparteix a les sessions, diu una altra, que
un o0 una pensa que potser esta fent una cosa que potser
no toca en la seva practica, i pot modificar-ho. | una altra
diu que escoltar com la resta percep, viu i enfoca a les per-
sones ateses del seu centre, ajuda i aporta personalment
noves estratégies per lidiar en el dia a dia amb elles, en un
entorn dificil.
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3. Tres de les entrevistades donen explicacions que permeten
considerar que la intravisio contribueix a qué les practiques
i estratégies es desenvolupin i mantinguin en els equips.
Una d’elles diu que es va implementar una forma de ser;
“de “em responsabilitzo del que faig pensant en les altres
persones”: sistematitzar per facilitar poder treballar junts i
juntes”. Una altra explica que han sortit noves maneres de
fer, tant en la feina amb les persones ateses, com per inte-
ractuar amb I'equip i en les propies intravisions.

VAILYONA3 YINHO4VLV1d

4. Es interessant també la reflexi6 feta per la persona que feia
acompanyament i supervisio de la implementacié de la me-
todologia intravisiva, en relacié a qué el fet que els equips
I’adaptessin, fent-la com els hi resultés més comoda din-
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tre dels casos i temes presentats, ha fet que s’apropin a fer
millores en aquest aspecte; i també en altres.

. Hi ha, per una altra banda, arguments que relativitzen la re-

lacié i utilitat de la intravisid amb els aspectes mencionats.
Un d’ells és el d’'una participant que pensa que ha depés
de I'estabilitat dels equips, ja que quan aquests sén esta-
bles, es veu el fruit de les intravisions en aquestes questi-
ons, i en conjunt amb d’altres que sovint només s’assolei-
Xen quan es manté de manera continuada el creixement i
desenvolupament de practiques i estratégies. Es a dir, que
en algunes eépoques més que en altres.

. L'altra participant que ho relativitza diu que aquesta efec-

tivitat de la intravisi6 és depenent del tema que es tracti, i
que han sorgit maneres de treballar i fer de determinades
maneres en aspectes concrets.

Taula 13.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisié ha facilitat la
construccio d’estratégies i noves practiques.

“La intravisio ha sigut d’utilitat per facilitar la construccio
d’estratégies, de noves practiques en I'equip i els seus i
seves membres?”

Esmentat
pet...

- Si, com espai adrecat a aixo i que permet aprofundir-hi ...... ..D

- Permet fer una analisi tranquilla i profunda, necessaria per
poder implementar-ho.

- Es un espai de reflexié diferent que facilita la profunditzacio i
potencia construir-les.

- Esta entre els objectius de la intravisio arribar a assolir-ho.

- Facilita escoltar a la resta de I’equip, aprendre i apropiar-se i
construir les estratégies i noves practiques.

Si, per I'efecte multiplicador de compartir i compartir-les
amb I'equip ...ccoeevueene . . .3

- Si, contribuint a ser i actuar de determinades formes de
manera sostinguda ................ rr———— .. 3




- Si, perqué ha estat adaptada a la realitat de I'equip, i a
[OF T e 1= 17" Co TR w1

- Depenent del tema tractat i per aspectes concrets .............. .

- Depenent de I'estabilitat dels equips, i en determinades
époques ... . reererre e —————————— .

G8. Millores comunicatives.

Finalment, en relacié a les respostes de si la intravisio té re-
lacio o ha sigut d’utilitat per millorar la comunicacio, I’'escolta
activa, la capacitat de reflexiva i dialogar de forma més cons-
cient i respectuosa, en general i amb les persones ateses,
podem veure algunes configuracions interessants.

1. En primer terme s’ha de dir que, pel caire de les respostes
de la majoria de les entrevistades, es veu que van interpre-
tar la pregunta en termes de si durant la intravisio s’obser-
ven millores en aquests aspectes. Cinc d’elles diuen estar
d’acord amb aixo, ja que I'exercici dels rols i I'aplicacio del
format a les sessions afavoreix que es donin millores en
els aspectes plantejats.

Una ho justifica dient que el fet d’haver de portar un cop al
mes un tema fa adonar-se a qui ho fa de totes les ‘compli-
cacions’ comunicatives que s’esdevenen en una situacio
interactiva (allargar-se, interrompre’s, haver de demanar si-
lenci o respecte del torn de paraula, etc.), i facilita I'empatia
i la responsabilitat perqué després tothom mantingui el to
de veu i el torn de paraula. Una altra ho afirma dient que la
intravisié ha ofert un espai de dialeg que es manté, i que
sempre li havia semblat que tothom era molt respectuds o
respectuosa i que tenien interioritzades les questions es-
mentades.

A més reflexiona que quan les persones reporten experién-
cies positives amb la intravisio - de les quals en va sentir
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bastantes - segurament era perqué es donava I’escolta ac-
tiva per part de les persones participants, i la resta d’ele-
ments llistats també; “no sé si tothom s’ha parat a pensar
com és possible que s’hagi sentit bé, [pero] és potser per-
qué realment tothom I'estava escoltant /.../ si tens una ex-
periéncia positiva en aquest sentit la recordes o et queda i
busques noves, si has fet una intravisio i ha estat bé per tu
genera un benestar que després busques”.

En un tercer cas, la participant reflexiona que aquesta me-
todologia en part s’adreca a facilitar compartir emocions,
inseguretats i dubtes amb la resta de I’equip sense por, en-
tendre els i les altres, i aprendre a escoltar i estratégies per
millorar 'empatia envers les persones ateses.

Una altra professional, I'equip de la qual en aquests mo-
ments no fa intravisions, esmenta que aquestes afavorien
les millores i es notava en la comunicacié amb I'equip, i
que s’haurien de treballar més o de nou fent intravisions.
Lentrevistada restant, coincideix en dir que un cop interio-
ritzats els punts i funcions del format de la intravisio es veu
facilitada I’escolta interpersonal.

. La reflexié de la darrera persona esmentada, i la d’'una altra

més, ens ha fet considerar (i categoritzar) que depenent del
seguiment dels rols i I'assertivitat en dur a terme la intra-
visio es podran veure cristallitzats o afavorits els aspectes
plantejats: “Amb els rols es possibilita que tothom escolti
i sigui escoltat, tingui veu, i si el grup ho respecta, permet
que hi hagi moltes veus participant i tothom participi; que
potser d’'una altra manera no ho faria”. Laltra participant
argumenta que en poques ocasions es té un espai per la
comunicacio, i que si es fa de forma assertiva i amb cura,
millora molt.

3. Per un altre costat, hi ha diverses opinions que sostenen



que la intravisio incideix en la millora de la comunicacio
perqué és un espai que s’adreca a aixo, fent-la efectiva en
les persones participants i al moment de donar I'atencio
a les ateses. Una entrevistada enfoca la intravisié com una
situacio que permet fixar-se en la manera de comunicar de
cada persona, a diferéncia de fora, on tot sén presses, i aixi
millorar en els aspectes comunicatius; “com no urgeix tant
la pressa del moment i has de fer traspas de torn /.../, pots
veure i valorar si a un company li costa comunicar, valorar
que ho esta intentant de forma més assertiva i no pren-
dre-t’ho malament, veient el que vol dir. La comunicacio en
el dia a dia és fugac i pots malinterpretar més”. També diu
que a més fa fixar-se i aprendre de com els i les companyes
es comuniquen amb les persones ateses, i agafar d’allo no-
ves estratégies per fer les propies intervencions.

Una altra participant argumenta igualment que és espera-
ble que, sent la intravisié un treball que s’adreca en part al
benestar de la persona treballadora, després incideixi en la
manera d’intervenir (millor) amb les persones ateses. Tam-
bé comenta que el fet de tractar casos complicats de treba-
lladors o treballadores, amb qui es presentaven conflictes,
implicava i resultava en qué es milloressin aspectes com
els mencionats al moment de resoldre’ls.

Per altra banda, la manera de preparar i adaptar I'espai
acaba per incidir clarament i efectivament en els aspectes
proposats; “I'amfitrié6 ha de dedicar una estona a imaginar
i pensar com adaptar la sala, cosa que facilita que la gent
entri diferent a la intravisi6. Facilita que potser es relaxi o
ho vegi d’una altra manera, afavorint el que dius”.

Una altra entrevistada comparteix aquesta visié quan diu
que l'estructura de la intravisid permet conscienciar-se del
punt en qué 'equip i cada professional es troben, i com a
consequéncia actuar millor en relacio als aspectes propo-
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sats; a més de potenciar la complicitat entre professionals
i afavorir la cohesié de grup.

. Un altre argument que relativitza I'efectivitat de la intravisié

en aquests afers té a veure amb el grau d’'implicacié que
mostrin les persones; perqué, com comenta una professi-
onal, no tothom s’involucra igual amb la tasca intravisiva i,
per tant, no ajuda a tothom de la mateixa manera.

. En contrast amb el seguit d’acords abans exposats, tenim

que una persona pensa que no és degut a la intravisié que
hi hagi o no escolta activa, o que n’hagi més. Pensa que ja
n’hi havia amb els nens i nenes ateses, i que es treballava
aquest aspecte. Es a dir, que no nota que la tasca intravisi-
va hi hagi incidit especialment.

. Pel que fa a les sessions d’intravisio, de la mateixa mane-

ra considera que no hi ha diferéncia amb les reunions en
I’escolta activa, I'empatia o I’'educacié mostrada pels i les
assistents, sind que es mantenen les tendéncies basiques
depenent del caracter de cadascu; “tot i que canviem una
mica el rol i tal, el membre x de I'’equip segueix tenint el seu
taranna...”.

Taula 14.- Categories d’analisi relacionades amb si la intravisio ha sigut d’utilitat
per millorar la comunicacio, I'escolta activa, la capacitat reflexiva i el dialeg.

“La intravisio ha sigut d’utilitat per millorar la comunicacio,

I’escolta activa, la capacitat reflexiva i dialogar de forma Esmentat
més conscient i respectuosa? En general i amb les persones petr...
ateses.”

- Laplicacio del format i I'exercici dels rols ho facilita i
afavoreiX qUE €S dONI ....cucveecerercerreere s .5

- Facilita 'empatia i la responsabilitat.

- Ofereix un espai de dialeg que es manté mensualment.

- S’adreca a facilitar compartir i aprendre.

- Tenint clars les funcions i el format es veu afavorida I'escolta.

- Es clar que ho donava, i s’hauria de reprendre mitjancant refer
les intravisions.




- La intravisio s’adreca a aixo, i es nota en les persones tre-
balladores i amb les ateses .... e ——— .4

- Permet fixar-se en la manera de comunicar de cada persona.

- Compartir facilita agafar noves estratégies per fer les propies
intervencions.

- Tractar casos complicats de personal treballador implicava
millores comunicatives.

- La manera de preparar i adaptar I'espai d’intravisio incideix en
els aspectes proposats.

- Depenent si es fa assertivament i seguint els rols i funcions .2
- Depén del grau de participacio i d'implicacié personal ............... .
- Ja havia escolta activa i no es deu clarament a la intravisio ...... .
- No; en la intravisio es manté el taranna personal ........cccoceeerveennne W1

A les conclusions d’aquest treball es fa una reflexié conjunta
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dels diversos aspectes i ambits d’efectivitat de la intravisio
aqui analitzats. -
P
P
H. Independéncia i riscos. S
: , . . - =
A les entrevistades se’ls va preguntar quin nivell o grau d’in- >
< . 5 5 . o
dependencia es dona o donava a I’hora d’aplicar el model S
=
d’intravisio, i quines consequencies tenia. Afegit a aixo, se’ls )‘g‘

va demanar que opinessin i interpretessin sobre la possibili-
tat de qué aquesta independéncia pogués significar un risc
d’abordatge poc profund en les tematiques, o d’altres riscos;
i si aix0 va passar en el cas del seu equip o la seva entitat.

H1. Independéncia en les actuacions i Us del format.

En general, com s’ha dit i com s’explicara més extensament
en I'analisi sobre la preséncia i intervencié de la figura d’acom-
panyament, s’ha donat forca independéncia d’actuacié als
equips des de ben aviat, un cop tenien clar el format base que
calia seguir i els rols a desenvolupar sistematicament. Mo-
ment a partir del qual 'acompanyament en realitat es donava
sobre tot sota demanda o quan calia per algun problema en
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I’equip. Aixi ho explica qui ha exercit aquest rol; “si no poden
resoldre per si mateixos [els malestars i malentesos generats]
tot i que ho intentin, llavors és quan cal entrar. Es fa [o feia] el
minim necessari”.

De les altres cinc persones entrevistades, tres concorden que
s’ha donat molta flexibilitat a I’nora d’aplicar la intravisié i el
format; tot i que una d’elles reconeix que amb aquest Gltim
tenen un ‘pendent’, ja que no I’han realment seguit, pero es
té la intenci6 i voluntat de fer-ho i adonar-se’n dels beneficis.
Les dues persones que no fan referéncia explicita a aquesta
flexibilitat, diuen que amb els seus equips sempre han sigut
fetes seguint el format base i els rols; perd tampoc no diuen
que de manera rigida o ‘no adaptada’ a les seves necessitats.
Perd dues professionals si que reflexionen sobre la questio
dels limits i la flexibilitat; “no en soc contraria, perd entenc
que sempre i quan es respectin certes parametres que sén
com l'arrel de la intravisi6... Entenc que s’adapti al teu equip
per fer-la propia, perd per exemple aixo de I'horitzontalitat
crec que no estaria sotmesa a la flexibilitat; si no la respectes,
la intravisié ja és una altra cosa”. L'altra pensa que alhora que
és molt valués fer-la propia, és bo que de vegades es faci un
recordatori i revisar si se segueix el format i com, per tal de
reorientar si cal i no perdre’s, un risc si es fa la intravisioé de
manera desenfocada.

En contrast amb aquesta Ultima idea, la persona que feia
I'acompanyament considera que els equips sempre saben
per on anar, perqué exercir la intravisio parteix d’elles matei-
xes, i que “quan hi havia alguna cosa que esta molestant o
no funciona, hi havia la possibilitat de demanar supervisid”,
perd sempre partint d’una necessitat percebuda, no per una
entrada externa deliberada.

En sintesi, s’ha intentat en general anar rotant I'exercici dels
diferents rols que s’exerceixen en la intravisid, de manera di-



riem ferma pero prou flexibilitzada al context, com ha de ser
necessariament per poder fer-la funcional, i entre els i les di-
ferents participants que hi participen. Cal tenir en compte que
en alguns equips la intravisié s’ha deixat de fer fa molt, de ma-
nera que si es tornés a implementar, segurament caldria un
seguiment d’inici, que no vol dir, com hem vist, falta d’autono-
mia o condicionament de la independéncia per dur-la a terme.

H2. Conseqtiéncies i possibles riscos
1. La pregunta amb qué s’exemplifica si es podria incorrer en
el risc d’un abordatge poc profund de les tematiques, ha
portat necessariament a qué les entrevistades comentin
sobre I'aprofundiment que consideren que s’ha tingut en
el seu equip amb la intravisio, i altres questions que ara
especifiguem.

= Tres d’elles pensen que no hi ha hagut tal risc, ja que con-
sideren que en les seves intravisions s’aprofundeix o s’ha
aprofundit forca; “podria passar... perd no m’ho havia ni
plantejat... Penso que treballem amb prou profunditat; per-
qué després no ho analitzem, pero a cada reunid parlem
de totes les noies, i si hem fet la intravisié de la x noiaiala
seglient setmana en parlarem, direm “com ha anat? | aixo
s’esta fent...?” Per tant, crec que es fa un seguiment pro-
fund”. Una altra de les tres té la mateixa visid, pero asso-
ciant-ho al fet que encara que foren reunions només cada
mes, era molt més que no tenir-ne, perd mai per la flexibili-
tat del format o la independéncia donada.

= La mateixa persona matisa que potser hi havia menys ‘pro-
funditzacié’ o tractament detallat dels temes quan havia
una persona visitant, perqué calia anar-li informant de les
coses per a que les comprengués; és a dir, en circumstan-
cies determinades, perd un altre cop no derivades de la
independéncia o el format.
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= En contrast amb el primer punt, una de les professionals

reflexiona que tampoc no es pot aprofundir gaire, pel propi
fet que la dedicaci6 a la intravisio, de dues hores mensuals,
no és forgca com per arribar més lluny; i que si no hi ha prou
profunditat, potser és més per altres variables o depenent
de les persones (seglient categoria); “la manera d’aplicar-la
no crec que sigui la questio; per molt que vulguis en dues
hores no es pot aprofundir gaire. /.../ El risc que no s’apro-
fundeixi gaire hi és; crec que mai es fa tot el que es podria
si es disposés de més temps /.../ i passara depenent de la
persona; no sé aixo quant es pot relacionar amb el format
en si; llavors s’haura de veure cas per cas si alguna de les
coses de I'aplicaci6é potencia aixo que dius”.

Amb la idea de qué pot esdevenir un enfocament inade-
quat abans suggerida, una entrevista afegeix en referéncia
a queé la llibertat d’aplicacid6 no comportava masses con-
seqliéncies, pero de vegades podia fer que s’estenguessin
massa en les tematiques i no arribessin a treballar algun
tema que s’haguessin proposat; limitant I'aprofundiment
perd a causa d’aixo.

Una altra participant associa el tema de la pérdua de pro-
funditat a quan van baixar la intensitat i la freqléncia de
les intravisions. Per tant, la pérdua se derivaria dels canvis,
creixement i moviments en els equips i les entitats; és a dir,
sense relacionar-ho amb la independéncia ni el format.

Finalment, entre altres questions o idees que es relacionen
amb aquesta categoria - a part del ‘nivell d’aprofundiment’
que s’hagi considerat haver arribat en les experiéncies dels
equips - tenim que:

a. La persona que ha fet acompanyament diu que els
equips mateixos decideixen en part quan volen aprofun-



dir, posant-se d’acord i consensuant en moments dubto-
sos per determinades coses, segons les seves necessi-
tats. També considera que el propi fet que les persones
siguin del mateix equip comporta que hi hagi riscos, de
poc aprofundiment i d’altres, ja que en les interaccions
sempre hi ha dificultats; i també reflexiona que, no obs-
tant aixo, no hi ha més riscos que en altres processos o
dinamiques: “Crec que no hi ha diferéncia, en el sentit
que dius [de riscos inherents a la intravisié]. De la difi-
cultat de poder expressar-se, el que se sent, treure un
cas..., hi ha el mateix en una intravisio, una supervisioé o
un acompanyament; si una persona no se sent bé o no
es vol expressar, no ho fara; si és aixi en una intravisio,

imagina en una supervisio!”

. . 155
b. Per altra banda, una altra participant diu que sempre

hi ha riscos de no aprofundir prou, perqué hi ha moltes
variables que incideixen en les interaccions i aixi en les
intravisions; com s’ha citat anteriorment.

2. A la persona de I'equip que no ha seguit gaire el format li
ha agradat aquesta llibertat per fer ‘seva’ I'aplicacié de la
intravisio, i considera que li ha aportat coses també.

VAILYONA3 YINHO4VLV1d

Dues professionals també valoren aquesta flexibilitat per
fer-la i no ‘encotillar-se’; “fer un abordatge poc profund per
mi no depén d’aquesta llibertat; depén de I'equip. Com
més ‘encorsetis’ resulta pitjor, perqué si obrim la ment, que
sigui per tot; que siguin aptes les intravisions que el grup
cregui”. La persona que ha exercit com a acompanyant es-
menta que els equips poden funcionar perfectament sols
amb la intravisio, i per tant en general i en principi resulta
flexible i gens encotillada.

3. Reprenent la idea sobre els limits en la flexibilitat, tenim
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també que dues persones coincideixen en dir que s’ha
d’estar pendent o hi ha risc de qué no es mantingui I’horit-
zontalitat desitjada; condicié que la intravisiéo marca per a
poder dur-se a terme correctament. Tot i aix0, hi ha alhora
més d’'una mencid a qué resulta forca dificil desdibuixar
els rols laborals o les jerarquies de manera total, perqué
encara que la intravisi6 tingui aquest caire, les persones no
es poden ‘oblidar de qui és qui’ en una reunié que pretén
ser diferent; qui ocupa un lloc de decisié o qui és subaltern.
| d’altra banda aixo de I'horitzontalitat ‘no mantinguda’ es
pot interpretar de diverses maneres o tenir conseqliéncies
de divers caire, com ho exemplifiquen diferents idees d’'una
mateixa entrevistada, directora d’un servei:

Encara que ens posem en horitzontalitat amb les Direccions tant
com podem, sempre tot acaba tenint molt el taranna de la Direc-
cié, clar. Llavors si ve algu de fora et pot dir “callal” /.../ | just per
I’horitzontalitat que hi ha, també elles [el personal educatiu] em
pregunten “i tu com estas?” abans que jo parli; hi ha un punt de
proximitat. Intento, veig que puc fer aquest rol de moderar, pero
també em mullo [en dir el que sento]; altrament seria super jerar-
quic! /.../ La barreja de qué sigui la directora i d’alguna manera
faci de supervisora i estrenyi, no ho viuen malament, crec /.../ |
per I'acollida de noves participants a les sessions, també soc jo
qui més m’hi poso.

Com suggereixen aquestes idees, com gestionar i resoldre
de manera idonia si la independéncia constitueix un risc
esta en tot cas clarament a les mans de cada equip, en
principi. D’aquesta qlestié també s’ha explicat més en un
apartat de I'analisi anterior, especific sobre I'horitzontalitat.

.Algunes idees anteriors porten a pensar que determinades

caracteristiques o particularitats de I'’equip i/o les perso-
nes poden constituir més un risc de poc aprofundiment que
el propi format; com abans s’ha citat d’una entrevistada.



Aquesta mateixa persona afegeix que les intervencions de
les persones son desiguals, i per tant el profit que se’n treu;
ja que algunes, per exemple, les estructuren més i donen
una retroalimentacié més elaborada, mentre que d’altres
sdn més parques en paraules i exposen amb menys pro-
funditat; “llavors depén la confianca que tingui cada un o
una en si mateixa i en el grup, amb el format, el moment
puntual..., moltes variables; per tant, pot passar que no do-
nin tant de si com altres, aixo segur”. També la professional
que ha exercit com a acompanyant diu que depén de les
dificultats personals per expressar-se, dir el que se sent o
treure un cas; alhora que de la voluntat per intervenir, se-
gons les circumstancies que envolten la situacié concreta.
En el mateix sentit, una altra diu que la manca de profundit-
zacio depén més de les caracteristiques de les persones i,
per tant, de les dinamiques de I'equip, més que no pas del
format o la llibertat donada.

. Per ultim, una altra font de riscos té més a veure amb les
situacions o temes concrets tractats, o els no tractats. Una
entrevistada comenta que tractar coses que es donen en el
si del propi equip, és clar i esperable que en limiti 'abordat-
ge. En contrast, una altra valora que s’aprofundeix bastant,
quan reflexiona en tot el que arriben a tractar o resoldre
amb el seu equip; “quan intervinc, i busco com reflex i res-
postes, normalment em sento bé, i penso ‘deu n’hi do, el
profund que arribem!” /.../ | m’he emocionat amb elles i
compartit moments també en qué no estava bé, de sen-
tir-me débil, amb molta tranquillitat, oblidant-me del rol de
directora i pensant que no els havia de protegir de saber
com estava jo”.

D’aquesta analisi es pot concloure que no es percep pas
que els riscos de qué amb la intravisido no s’aprofundeixi
prou o bé estigui en funcidé de la independéncia tinguda,
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sin6 de diversos factors que tenen més a veure amb ca-
racteristiques i qliestions personals i grupals, que normal-
ment poden esdevenir-se en el transcurs de les intravisions
i fora d’elles.

Taula 15.- Categories d’analisi relacionades amb I'autonomia donada als equips
en 'aplicaci6 de la intravisio, les seves conseqliéncies i possibles riscos derivats.

I. Autonomia donada: “Quin grau d’independéncia es dona/ Esmentat
va als equips a I’hora d’aplicar la intravisio?” per...
- Seguiment pautat del format; reconeixent forca flexibilitat
i/o independéncia en les actuacions .... .5
* En el cas restant, tenen pendent seguir més el format i ado-
nar-se’n dels beneficis.
- Només s’intervé o intervenia sota demanda.
- Reflexi6 sobre els limits a la ‘flexibilitat’ i la necessitat de super-
visi6 periodica o ocasional.
Il. Consequiéncies (C) i possibles riscos (R):
“Quines consequiéncies tenia?””Qué opines sobre que es Esmentat
pugui fer un abordatge poc profund i com ho interpretes? per...
Va passar en el cas de la teva entitat?”
- Laprofundiment o produnditzacio (R) ......ccceeeerrereerersereeserserannes .6
- Consideren que s’aprofundeix o s’ha aprofundit forga ................. .3
- Poden estendre’s massa i no arribar a tots els temes ........c......... 2
- Més 0 menys en circumstancies de preséncia externa ................ w1
- No es pot aprofundir massa, donat el poc temps de dedicacioé
IMENSUA cuteeiiiiieeite sttt s e e e e ne s ene WA
- Hi ha hagut pérdua de profunditat, derivada dels canvis en el
SEIVEI | €IS EQUIPS .eeeieeiiieeieeeeieeseee e e s e s ne e 1
- Altres:
- Els equips decideixen quan i quant volen aprofundir.
- El risc d’aprofundir poc és inherent al treball grupal.
- Hi ha aquest risc perqué hi ha moltes variables que hi poden
incidir.
- No hi ha més riscos d'aprofundir poc en la intravisio que en
altres processos semblants.
- Valoren forca la flexibilitat i poder fer-la ‘propia’ (C) .4




I.

- Diferéncies en el profit en funcié o depenent de les carac-
teristques personals (R) reerree e ——— .3

* Algunes persones donen un feedback més elaborat i estruc-
turat.

* Diverses dificultats i la voluntat per intervenir de cada
persona.

* Les dinamiques interpersonals establertes entre els mem-
bres de I'equip.

- Pot esdevenir un enfocament inadequat, perdre’s I'orienta-
ci6 o estendre’s massa en el tractament dels temes (C/R).. w2

- Pérdua o manca d’auténtica horitzontalitat (C/R) .....c.ccccceuc. w2
* Dificultat per desdibuixar els rols i jerarquies totalment.

* Es pot interpretar diversament i tenir diverses consequién-
cies, no totes dolentes.

- Variabilitat depenent dels temes tractats (R) ......cccccererrerreenene .2

* Una pensa que es limiten, una altra ans el contrari.

Efectes de la figura d’acompanyament.

Davant la pregunta a les entrevistades sobre quin consideren
que va ser l'efecte d’aquesta figura i si ha comportat alguna
mena de millora, trobem respostes interessants.

Per comencar diriem que la professional que va exercir aquest
rol i com supervisora durant els primers anys d’implementa-
ci6 d’aquesta metodologia amb la majoria de grups i centres,
proveeix d’unes idees i argumentacions d’un caire diferent a
les de la resta; perd igualment riques i que s’han intentat clas-
sificar en el mateix sistema de categories principals sempre
que les respostes s’hi adequaven. El que va resultar molt ric
de les seves respostes és haver explicat de manera més deta-
llada com exercia aquest acompanyament.

Com ja s’ha explicat en un apartat previ, als equips se’ls va
donar quasi des de I'inici una notable independéncia i auto-
nomia per a regular el procés, els temes a tractar i la presa de
decisions a partir dels resultats i les conseqiiéncies tant de la
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intravisié en si, com a I’hora de traslladar els fruits obtinguts
a la practica. Es tenia molt clar d’inici que 'acompanyament
no pretenia pas generar dependéncia, control restrictiu o ni
tan sols ‘preséncia innecessaria’, com no fos per registrar un
seguiment en fases primerenques o donar retroalimentacio
que ajudés a ajustar el procés; perd sempre partint de qué
basat en aix0 els equips continuessin fent-lo de la manera
més autodeterminada possible.

1. Dit aix0, pel que fa a les categories és important dir que una
de les entrevistades no va tenir mai I’experiéncia d’acom-
panyament; per la qual cosa no s’ha pogut comptabilitzar
en més d’una de les categories, just la referent a aquesta
poca preséncia.

Les altres tres entrevistades en fan esment també, dient
que la persona que el feia només va anar al seu lloc de tre-
ball una o poques vegades, - al menys en I'época que elles
van coincidir - o que no fou massa present.

S’ha de dir que, en contrast, una participant i la propia qui
va exercir aquest rol no tenen aquesta impressio d’haver
tingut poca preséncia, ans el contrari.

Aquesta qlestid de la poca durada o preséncia de I'acom-
panyament als serveis evidentment implica que no es pu-
guin dir masses coses sobre les seves consequéncies; no
obstant aix0, és clar que amb independéncia d’aquesta
‘quantitat de temps’ ha sigut una figura clau i significativa,
sobretot considerant la intencionada poca preséncia per
part seva per donar independéncia als equips, com s’ha
esmentat abans.

2. Una segona tematica a qué es refereixen les entrevistades
és justament la seva consideracioé de la pertinéncia de tenir
o tornar a tenir aquesta mirada externa que representa la
figura de I'acompanyant, tot i no referir-se directament a la



pregunta sobre I'efecte i els beneficis de tenir-la (i per aixo
categoritzada a 'apartat ‘altres’). Quatre argumentacions
coincideixen en dir que és una figura positiva en general,
que pot fer reflexionar els i les implicades més enlla d’allo
que per si mateixos i mateixes arriben a fer-ho i concloure,
perd no ‘donant respostes’ siné obrint-los i obrint-les a mi-
rar o obtenir-ne de noves, justament pel fet de no formar
part de I'equip.

En tot cas, resulta pertinent comentar que una professional
especifica 0 matisa sobre aquesta ‘idoneitat de la presén-
cia’, ja que lisembla que ha sigut clarament positiva la seva
intervencio i participacié en uns casos peré no en altres:
si pel que fa al consell sobre les dinamiques de I'equip o
les dificultats entre els seus membres, i no tant sobre el
tractament de casos complicats o problematiques amb les
persones ateses pel servei:

Crec que no era d’utilitat [en aquests casos], perqué desconeixia
forca la dinamica del centre i la tipologia de les persones ate-
ses, i I'abordatge era menys profund que si ho féiem pel nostre
compte, sense ella/.../ a la gent li costava més expressar davant
algl que no coneixia, que venia de Plataforma [i no sent persona
propia del centre o servei] i no sabies qui era; i que tampoc co-
neixia la manera de treballar amb les persones que teniem aqui,
0 qui eren. /.../ Quan venia era generalment perqué ho haviem
demanat; al principi si que venia de forma rutinaria, i amb temes
als quals podia aportar un poc; pero era sobre tot demanada com
el rol ‘moderadora’ d’aquests temes d’equip.

Aquest argument va ser I'Unic que considerés alguna cosa
‘no completament positiva’ d’aquesta preséncia, i fa palés
al seu torn la variabilitat entre els equips sobre, per exem-
ple, la necessitat, manera d’enfocar, eficacia i pertinéncia,
i també segons els moments especifics en qué es feia pre-
sent; tal com la mateixa persona que ha exercit aquest rol
esmenta: “Hi havia llocs on [el métode de la intravisi6] esta-
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va difUs, altres on no ho feien tant i altres on molt i ho feien
ben bé a la seva manera; ben installat el métode”.

.Una altra qUesti6 general considerada és que aquesta pre-

séncia va resultar un reforg¢ positiu i engrescador, tant pels
i les participants, com per tirar endavant amb les intravisi-
ons i el seu manteniment. Una entrevistada explica que “...
tenir algl que recordi que has de fer-la [al principi] ajuda
/.../ ens va ficar el llavor de tal manera que la vam seguir
fent sense que ningu ens digués”. La persona que va exer-
cir com a acompanyant va dir que els recordava que eren
equips que tenien molt saber i formacié feta, animant-los
a portar tot aixo a les sessions; donant d’aquesta manera
valor a la propia intravisio; “era una cosa que s’havia sug-
gerit i demanat que es fes; i al moment jo d’anar-hi pren
certa rellevancia. Vaig intentar transmetre-ho, sempre amb
molt de respecte”. Tot i aix0, reflexiona en contrapart que
potser la manca d’acompanyament en fases primerenques
de les intravisions pot haver influit en qué no se seguissin
fent o consolidat; “[que jo hi anés] servia per veure com
s’estava fent i seguir fent-ho /.../ com que no hi ha hagut
acompanyament, pot ser que hi hagi hagut aquest abando-
nament [en determinats equips]. Potser si n’hi hagués ha-
gut sempre, no n’hi hauria /.../ el temps que jo hi vaig estar
vam aconseguir que tothom ho fes”. Una altra participant
comenta també que, al principi de la implementacid, sem-
blava que el fet que no vingués aquesta persona feia com
que es relaxés la dinamica, perd que al poc temps I'equip
es va comprometre i va mantenir-la.

Com es veu, quan parlem de ‘reforc positiu’ fem referén-
cia també a la idea de qué I'acompanyament va generar
que els equips actuessin de manera independent en les
seves intravisions posteriors. Sense la necessitat de la seva
presencia constant, com explicavem al principi, esdevenint



més aviat una figura disponible en casos puntuals, “de con-
trol positiu”, com diu una participant, i si calia recérrer a la
seva ajuda o opinié. Igualment, una altra refereix aquest
control positiu en tant que la seva intercessié pot ajudar
a afavorir I’horitzontalitat; normalment en termes de qué
la Direccid o responsables del servei o centre se situessin
com cal, sent un o una més del grup, oblidant-se el més
possible que és el o la directora o responsable d’alguna
secci6 o area.

Dues altres entrevistades també fan referéncia a aquest
reforg, per I'actuacié independent que representava, dient
que no estrenyia pel seguiment estricte del protocol, sind
que se centrava en reforcar i animar a seguir fent les intra-
visions. La mateixa persona que va exercir aquest rol tenia
la impressié que realment no calia molta supervisio en els
Seus equips, perque les estaven seguint bé; “penso que es
van sentir acompanyats en aquell moment... El que vam
fer és donar valor a aix0, penso; que no era perque si, sind
que té una continuitat, que és una cosa seriosa”. Recor-
dem que la seva funcié supervisora no era en el sentit de
fer supervisié de casos, sind només en la implementacio de
la metodologia, el protocol i els rols que s’havien de seguir.

.Les darreres idees suggereixen aixi mateix un altre dels
efectes que va tenir la preséncia de la persona acompa-
nyant, el d’ajudar a la sistematitzacio i seguiment de la
tasca intravisiva. Per exemple, ella explica que ajudava
amb la finalitat de qué els equips s’organitzessin i planifi-
quessin amb més claredat I'estructura i les finalitats de la
intravisid, i com es podia anar millorant-les. També aporta-
va als equips al donar una retroalimentacié estructurada
en diverses questions, a partir de les anotacions que feia
en un format constituit per: elements observats, metodolo-
gia, comunicaci6 temes, rols, actituds dels professionals, i
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feedback per donar. Abans de marxar de les sessions, els
deia el que havia observat; “un retorn en aquesta linia; en-
cara que no I'escrit com el tenia”. De tot aix0 ha quedat,
doncs, un registre.

Igualment, explica que agafava idees i en transportava al-
gunes d’un lloc a l'altre. Una altra participant també con-
sidera que si es tornés a implementar I'acompanyament
seria molt enriquidor poder compartir el que es va donant
a les intravisions amb un document, del qual se n’encar-
regués aquesta persona, i aixi tenir un registre pautat del
reflex rebut i poder extreure i reflexionar sobre el mateix.

.En cinqué lloc, tenim que I'acompanyant va ser d’ajuda

per temes o casos dificultosos. La guia i acompanyament
rebuts podien ser tant referents a situacions de/amb per-
sones ateses pels serveis, com a problemes de la dinami-
ca i/o membres dels equips, o bé a partir del tractament
d’una tematica concreta en determinada sessio6 d’intravisio
de forma directa; com esmenta per exemple una entrevis-
tada: “Amb grup petit ens va assessorar molt i ajudar filant
molt prim en cada pas per poder fer amb aquest cas [d’una
companya de treball amb fort conflicte amb I’equip]. També
la vam fer servir al principi per un cas concret; i sense ella
no sé com ho haguéssim fet”.

Altres beneficis concrets experimentats per aquesta ajuda
sén que donava o oferia a provar alternatives; “algu de I'en-
titat en aquest cas, que ens ajudi o a qui recorrer perquée
ens digui “heu provat X cosa?”, quan no ens sortim”; i la
mateixa persona que va exercir aquest rol considera que
intentava donar aquesta perspectiva, acompanyar per ‘de-
sangoixar’ i ajudar a tranquillitzar. També es diu que ocu-
pava un lloc estratégic de neutralitat, beneficiosa a I'hora
de treballar temes de relacié o dinamiques entre companys
de feina.



Taula 16.- Categories d’analisi relacionades amb I’efecte de I'acompanyament i
possibles millores derivades.

“Quin consideres que va ser I'efecte de la figura d’acompan-
yament? A part d’aixo, diries que ha comportat algun tipus
de millora?”

Esmentat
per...

- Ajuda per casos dificultosos i temes d’equip i intravisius ..... .4
- Donant o oferint provar alternatives.

- Oferint un lloc estratégic de neutralitat.

- Per desangoixar i tranquillitzar davant les dificultats.

Reforg positiu i engrescador ........ reereereee——— .4
- Per donar valor a la propia intravisio.

- Per animar a seguir fent les intravisions.

- Per afavorir que els equips actuessin de manera independent.
- Control positiu per afavorir I’horitzontalitat.

Figura no gaire present .... . reererrnreennn— .4

* Les dues entrevistades restants tenen la impressié contraria.

Sistematitzacio i seguiment de la intravisio ..........c.ceeeerererens .3
- Dotaci6 de marc d’organitzaci6 i planificacio.
- Retroalimentaci6 estructurada.

- Format i registre de les intervencions.

Altres:
- Pertinenca de tornar a tenir-1a .......ccooceeeeeeceeieesee s .4

- Variabilitat de I'efecte entre equips; d’ajuda més en uns casos
QUE AIIES ettt w2

Per tancar, cal recordar que les respostes donades sobre
les millores que ha aportat la figura d’acompanyament i
tornar a tenir-la han sigut també considerades en altres
analisis; sobretot el corresponent als reptes i expectatives.

J. Valoraci6 personal de I'experiéncia.
Referim a continuacio resumidament el que les entrevistades
van comentar en preguntar-los-hi com han viscut i valoren
I'experiéncia d’intravisio a nivell personal; i també elements
d’altres respostes que donen pistes sobre aix0. La pregunta
feta posa el focus en la vivéncia particular i subjectiva, i per
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tant no s’ha considerat fer una analisi categorial ja que no és
el cas buscar regularitats en les explicacions i descripcions
donades, sind pel contrari descriure i atendre a les seves pe-
culiaritats.

Tret de la persona que ha fet acompanyament, les valoracions
i vivencies de la resta no es presenten amb informacio que les
identifiqui ni en un ordre que es correspongui amb la presen-
tacio feta d’elles al principi del capitol.

= Persona “A”. Té forca clar que la intravisié ha sigut una ex-
periéncia engrescadora i que seria molt pertinent i li agra-
daria que es tornés a implementar. Pensa que durant les
etapes en qué tenia responsabilitats sobre equips, les per-
sones gque venien de noves a les seves intravisions al prin-
cipi es trobaven expectants, perd després s’engrescaven
perqué se’ls feia participar molt; i aixo és reflex i alhora font
de motivacié personal per part seva.

Diu per exemple que durant una época bastant fructifera
i d’intravisions forca elaborades, de vegades les persones
amfitriones feien una preparacié molt acurada i detallada
de les sessions; i tot i no recordar-se’n del tema especific
tractat en algunes d’elles, si que recorda la sensacio posi-
tiva i d’enriquiment que li van fer sentir, tant pels resultats
obtinguts com pel grau d’interés posat per part del o la res-
ponsable en preparar-les.

També considera que realment participava a les intravisi-
ons com una treballadora més, sense manar o prendre el
rol directiu, perqué aixd ho feia I’equip conjuntament i mo-
derant la persona encarregada de fer-ho. | aixo li possibili-
tava viure les sessions d’'una manera relaxada i veure bé,
‘des de fora’ i amb interés les situacions analitzades. Refle-
xiona i diu que no sap com hauria fet en determinades situ-
acions de conflicte si no hagués comptat amb la intravisio;



fins i tot, com hauria arribat a assabentar-se de coses que
van sortir alli. I, com que no hi actuava com a cap d’equip
0 responsable, no es carregava amb la responsabilitat del
problema, perqué n’era una collectiva; tenint com a resul-
tat que li baixés (com a tota persona que gestiona equips,
pensa) el nivell de neguit, perqué les solucions s’havien de
pensar entre tots i totes. D’aquesta manera, dedueix que
el seu posicionament resultava bo, per ella pel fet d’expo-
sar-lo des de I'horitzontalitat, i per I'equip pel fet de veure-la
en aquest pla d’igualtat.

Diu que la seva manera de ser és d’agafar-se les eines
quan I'entitat I'hi posa a I'abast per poder utilitzar-les, apli-
cant-les i intentant aprofitar-les al maxim. Pel que fa a la
intravisié en concret, ha tingut tota la flexibilitat necessaria
per adaptar-la a la situacié de creixement dels seus equips,
que funcionés, i poder ser aixi resolutius davant les proble-
matiques plantejades.

Pel que fa a la preséncia de la figura d’acompanyament i
supervisio en la implementacio i seguiment, considera que
en cap moment va sentir que ni ella, ni ningd més, li dones-
sin a entendre que estava - o estaven, com a equip - fent-
la malament o de manera desorientada; i que la van seguir
fent amb forca autonomia quan ja no venia. Tampoc s’ha
sentit mai ‘encotillada’ en cap cosa a I’hora d’aplicar-la;
perd sempre ha seguit les pautes i I'ordre que es marca en
dur-la a terme.

Quan se li va preguntar si hi havia alguna cosa dura, que
hagi viscut sense grat o que li hagi deixat un ‘sabor amarg’,
només va mencionar una experiéncia d’intravisié dificil,
feta amb una companya de feina (sense I'equip al complet),
a qui se li van haver de fer observacions i senyalaments
pel seu estat d’ira i la seva actitud iracunda tant en aquest
context d’intravisié com en altres.
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= Persona “B”. Sempre ha intentat mantenir I’horitzontalitat,

comportant-se com ‘una més’, tot i reconeixent que pel seu
rol directiu de vegades és dificil, ja que I'equip tendeix a
veure-la com qui dirigeix d’alguna manera les sessions (en
el seu servei no segueixen canonicament els rols i tenen
pendent seguir més el format). Tot i aix0, ha participat en
els mateixos termes que la resta i s’ha sentit bé quan ha
intervingut buscant reflex i respostes, perqué sent que gru-
palment han pogut aprofundir i parlar amb sinceritat i sen-
se por de les coses que els preocupen 0 generen neguit,
incloent les seves.

No ha tingut cap inhibici6é ni problema amb preguntar com
la veuen en el seu rol directiu, perqué creu de veritat que
tenen la confianca per ser transparents i confia en qué
I’equip li diu les seves quan i com cal. Considera que quan i
diuen alguna cosa per millorar, intenta fer-la, sense dilacio i
sense donar lloc a actituds dolentes cap a ninga.

També comenta que s’ha emocionat amb ells i elles i ha
compartit amb tranquillitat moments en qué no estava bé
0 que se sentia debil, pensant que no havia d’amagar com
se sentia pel seu rol de directora. Per aix0, sent que la in-
travisid és un espai que humanitza molt. S’ha sentit també
recolzada, cuidada i acollida quan ha participat, i per altra
banda la retroalimentacié rebuda li ha fet adonar-se com
esta fent com a cap de I'equip i del servei.

Persona “C”. Sent que durant els anys que van fer la intra-
visi6é tothom ho vivia com una cosa positiva i posava de la
seva part perqué donés bons resultats. Per aixo se sentia
comoda i compara algunes intravisions, tot i que és cons-
cient de les diferéncies, amb una trobada informal o un so-
par d’equip; que es prestaven per veure el treball fet amb
les persones ateses des d’un punt de vista més allunyat,



parlant més com entre amics i amigues. Veu la intravisio lla-
vors com un lloc que apropava la gent, i evidentment cons-
tructiu, perqué s’obtenien molts punts de vista i estratégies
per seguir millorant en el treball amb les persones ateses,
pero sobre tot perqué generava unié amb I'equip.

De tots aquests beneficis se’n recorda amb gust, i li agra-
daria tornar a experimentar les bones coses que li va fer
aprendre i compartir, perqué les troba a faltar.

Persona “D”. Troba que la intravisio li ha sigut d’utilitat per
a coses molt pragmatiques, donant respostes i alternatives
d’accié davant els problemes o maneres d’actuar. Consi-
dera que no ha necessitat mai una intravisio a nivell emo-
cional, o per parlar de com se sent o rebre aquesta mena
de recolzament. Tampoc no sent haver mai arribat amb
angoixa 0 sensacions semblants a la intravisio, tot i que
reconeix que li ha vingut bé, quan ha plantejat temes que
I'interessen, comptar amb les opinions, els punts de vista
i el feedback dels companys i companyes, tenir temps per
parlar-ho encara que no hagi tingut una implicacié emoci-
onal elevada, i veure’n els beneficis. Li sembla per aixd un
espai que esta molt bé perqué es pugui parlar de forma
més profunda, i que li agrada.

Aclareix que ha pogut veure que a algunes persones patr-
lar amb franquesa i ‘des del sentiment’ amb la resta de
I’equip, dient com se senten, els ha vingut bé; pero ella no
ha sentit aquesta necessitat, com déiem; també tenint en
compte que el tipus d’intravisions que fan al seu servei no
solen referir-se a aquests temes, sind que s’enfoquen en
persones ateses concretes i com resoldre gquestions amb
i d’aquestes. Diu que és molt transparent, no li costa par-
lar en plblic, i si té alguna cosa a dir, de seguida la parla
amb sinceritat. | per aix0 sent que esta habitualment com
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neta o en ‘tabula rasa’, perqué va netejant molt sovint i aixi
no acumula actituds dolentes, neguits o coses semblants.
També té les seves propies, com diu literalment, ‘valvules
d’escapament’ fora de la feina, que li ajuden a no arribar
carregada ni a la feina ni a les sessions d’intravisio.

Persona “E”. Li agrada fer les intravisions i considera que
li han aportat forca bones coses i que ha aprés molt dels
companys i les companyes fent-les. Tot i aix0, sent que re-
sulta una mica desgastant anar al darrera perqué la gent
s’hi impliqui i haver d’explicar constantment la metodologia
amb equips en qué una part important son personal nou;
cosa que ha hagut de fer més sovint des que ha tingut rols
de subdirecci6 i direccio.

Li agrada exposar els temes i casos ‘en primera persona’,
és a dir, com els sent i li afecten personalment; també quan
els exposa un o una altra d’aquesta manera i des d’un al-
tre punt de vista, perqué veu clar que és aixi com es veu
implicada la persona, i permetent la multiplicitat de pers-
pectives, que es comparteixen i que enriqueixen bastant
a tothom. Li agrada sentir que pot contribuir o collaborar
perqué les coses canviin, i veure que succeeix.

Persona que ha fet acompanyament i supervisio en la im-
plementacio de la intravisié. Té molt clar que hi ha qlesti-
ons relacionades amb la intravisio, i sobre les quals s’ha
preguntat en I'entrevista, que no ha pogut experimentar
personalment; o al menys no de la mateixa manera, pel fet
de no formar part d’'un equip de treball.

Explica que la primera vegada que s’apropava a fer la seva
tasca amb un equip, ho feia amb molt de respecte, sent
conscient que era delicat com podien viure-ho persones
amb qui no es coneixien i que no dominaven plenament
el que els anava a assessorar. No recorda quin va ser el



centre o servei que va visitar la primera vegada, pero si que
I'acollida va ser molt bona, que I'esperaven amb moltes ga-
nes i sense trobar-se cap reticéncia ni res, ans el contrari.

En les seves visites als diferents grups sempre es va sentir
molt comoda, amb facilitat, sinceritat i confianca per part
dels equips a I'hora d’explicar qué i com feien i no, i per-
qué. Primer explicava el que anava a fer amb ells i elles,
posant-los en situacio, i els rols de la intravisio. Deixava
que fessin a la seva manera, amb flexibilitat i convencuda
de qué I'equip té prou eines per autoregular-se i saber per
adaptar la metodologia a les seves necessitats i possibi-
litats, com s’ha dit també abans, i amb aix0 se sentia bé
ella; només intervenint quan es feien coses fora de lloc,
desenfocades o sota demanda.

Hi havia equips amb qué ja es coneixia préviament; en
concret els d’alguns CRAEs, perqué ja participava en les
gUestions terapeutiques que s’analitzaven d’alguns nanos.
I amb les Direccions dels equips de vegades ja havia tingut
contacte previ per qliestions al voltant de la intravisié (ca-
lendari, horaris, etc.).
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5. Conclusions i recomanacions metodolo-

giques

En les extenses analisis anteriors hem mostrat de manera minu-
ciosa les consideracions tingudes sobre els més variats aspec-
tes de la intravisid, segons les han viscut les sis professionals
entrevistades, de serveis diversos i amb funcions i rols laborals
diferents, i també parlant d’époques diferents en I'aplicacié de
la metodologia. Globalment, podem considerar que I’'experiéncia
de la intravisio de manera clara ha resultat ser positiva, construc-
tiva i gratificant per totes elles i pels seus equips; tot i prenent
en compte les diverses mancances, entrebancs i reptes que per
suposat mereixen igual reflexiod, resposta i solucions.

D’altra banda, considerem que el grau d’especificitat i minuciosi-
tat que pot caracteritzar el treball d’assessorament entre mem-
bres d’un mateix equip s’ha fet ben palés en les analisis exposa-
des; tant com la mateixa distinci6 i particularitat que adquireix
el propi assessorament entre iguals en relacié a la intervisio.
Aixo ens permet defensar que la intravisio, tot i estar arrelada en
aquesta, resulta tenir un caire diferencial i per tant unes especi-
ficitats de métode que son importants d’establir i posar en prac-
tica. La manera en qué influeix el fet de treballar junts i juntes a
les persones integrants dels equips és clara, i acaba per incidir
en gairebé tots els ambits i situacions que s’aborden a la intravi-
sif, i que després acaben per reflectir-se en la practica professio-
nal amb les persones ateses i en altres espais de treball grupal.

Seria certament interessant un estudi que ens permetés veure
aquestes particularitats de manera comparada i contrastada en
situacions d’intervisio i intravisio; com s’ha explicat, pensant en
allo que una situacio i I'altra permeten o afavoreixen, en termes
d’obertura, limits, similituds i diferéncies pels rols professionals i
de jerarquia exercits, i que en cert grau i per alguns aspectes, les
fan practiques inverses.



S’ha vist també la considerable quantitat i diversitat de temes
que es toquen a les intravisions. Tot i que hem establert basica-
ment una diferenciacio en tres grans grups, segons si es tracta
centralment un cas de persona atesa, una questié relacionada
amb el funcionament o dinamica d’equip, o bé un tema genéric
d’interés i necessitat a treballar, en realitat es podria dir que les
tematiques tocades a intravisio son lniques, en la mesura que
una trobada resulta un moment on convergeixen necessitats,
expectatives i interessos especifics d’'un equip de treball, que
determinen tractar un tema o aspecte, d’'una manera concreta,
particular i irrepetible.

Pel que fa als rols i el format, podem dir igualment que la majoria
de grups o equips han seguit les pautes genéeriques marcades
per les referéncies en qué es basa aquesta metodologia i dina-
mica de treball. No obstant, sembla que han sabut i decidit con-
textualitzar-los d’una manera acomodada, pensant en la millor
manera de fer-ho segons la seva necessitat i legitim parer en
cada etapa o periode de temps.

Pensem que amb aquesta recerca s’han pogut esbrinar el valor
i caracter que aquests elements han pres en les diferents épo-
ques d’aplicacio; i al seu torn permet dibuixar com es poden re-
forcar, reconduir o canviar en el futur, per fer de la intravisié una
tasca d’equip que resulti bastant més fructifera i reeixida. Per
aixo, les analisis de la informacio recollida han sigut claus, ja que
posar en evidéncia els elements que fan la intravisio exitosa, i a
la vegada limitada, permeten veure on es pot incidir: en visualit-
zar quins elements frenen o relativitzen els beneficis i abastos de
la practica intravisiva - les freqlients respostes que van ser cate-
goritzades com a ‘depén’ o ‘relativament’, per exemple - podem
plantejar tasques, modificacions, canvis o implementacions a fer
per a quée cada equip, de manera contextualitzada, sigui capac
de multiplicar aquests beneficis i abastos amb la intravisio.

173

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



174

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

I, a manera de guia, tenir una referéncia que orienti més detalla-
dament la tasca intravisiva a implementar o modificar en el futur
als centres i serveis. D’aquesta forma, podem dir que en les pro-
pies respostes donades per les persones entrevistades trobem
multiples i valuoses claus de com orientar la intravisio.

També resulta important i interessant pensar sobre la intravisié
en el context i conjunt d’altres practiques i dinamiques d’equip i
de treball. La intravisié, com han fet palés algunes reflexions de
les entrevistades, no succeeix en un buit de condicions, sin6 que
es veu forca condicionada per les dinamiques interpersonals i
relacionals que s’esdevenen a la resta d’espais. Per tant, amb
una visio positiva i constructiva, pensem d’una banda que la in-
travisio pot ajudar a millorar les relacions interpersonals i el fun-
cionament dels grups o equips de treball quan es fa un traspas
estratégic i practic dels seus resultats i productes; mentre que,
d’altra banda, es poden potenciar els ‘elements intravisius’ que
aportin la resta de reunions i trobades de treball sistematitzades
dutes a terme pels equips. De tal forma que la intravisio acaba
per enriquir-se alhora que influencia favorablement aquestes
trobades i tot el context de treball de la manera més genérica.

Concloem a continuacié, de cadascuna de les preguntes i temes
analitzats, amb una série de recomanacions, les quals tenen
com a finalitat vincular el resultat del processament detallat de
les reflexions recollides amb la practica futura de la intravisio;
sigui aquesta de nova aplicacid, per reprendre-la si s’ha deixat
de fer, o per equips i serveis que la continuin fent. Algunes estan
plantejades en termes de preguntes, altres en forma d’objectius;
perd sempre posant en clar i ressaltant quina accié o qlestié
constitueix matéria de treball, revisio o mesura.

Al seu torn, aquestes recomanacions tenen una estructura i for-
mulacié que pugui donar lloc a rubriques o escales d’avaluacié
que es vagin desenvolupant en el futur, facilitant aixi als equips



i a les Direccions o Geréncies de les entitats tenir una retroali-
mentacid objectiva, basada en I'estandarditzacié del seguiment
d’agquestes mesures i accions.

A. Sobre les consideracions generals del treball d’assessora-
ment entre membres d’equips.

Les idees de les participants a I'estudi han aclarit diversos
beneficis que genéricament aporta assessorar-se entre com-
panys i companyes, en termes d’autoconeixement i coneixe-
ment dels altres, obertura mental per I'enriquiment, abordat-
ge de problematiques i flexibilitat i diversificacid en ambits
comunicatius. Han posat en evidéncia igualment, pero, deter-
minades condicions en contextualitzar I'assessorament per a
qué puguin fer-se reals aquests beneficis potencials: resulta
necessari sobre tot comptar amb un marc i format de funci-
onament (com el que dona la intravisi6), amb una practica
sostinguda que permeti desenvolupar expertesa, i havent-se
preparat per fer-ho. I, com ja s’ha dit, saber ubicar-la en les
seves particularitats, riqueses i limitacions, al temps que en el
context d’altres practiques que impliquen o busquen millorar
el treball desenvolupat per les persones professionals en el
seu entorn.

Detallem a continuacio les recomanacions derivades i propo-
sades per la practica de noves intravisions, o per la millora de
les existents o que han romas interrompudes.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
QUE HEM DE PENSAR PEL TREBALL D’ASSESSORIA EN EQUIP | LA
INTRAVISIO?

1. REFLEXIONAR SOBRE ELS BENEFICIS QUE APORTA.

A. Estic en disposicio de conéixer-me a mi mateix o mateixa, els i les altres
i aprendre d’ells i elles?

B. Estic en disposicio d’abordar les qliestions que consideri i es considerin

importants, i sabent que hi ha diferents perspectives i maneres d’en-
focar-les?
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C. Permet centrar-se en temes que resulten importants o els cal atencio
especifica. Per tant, resulta recomanable reflexionar sobre els mateixos
préviament a les trobades quan sigui possible.

D. Facilita que tots i totes tendim a consensuar i estar d’acord en termes
d’objectius, conceptes, valors i procediments. La clau és tenir una acti-
tud constructiva i oberta pel consens.

E. Laflexibilitat, diversitat d’opinions i formes de comunicacio rau i es dona
en la flexibilitat personal, I'acceptacio de les opinions alienes i estar
obert o oberta a la diversitat i la diferéncia.

2. DESENVOLUPAR CONDICIONS PER UN FUNCIONAMENT REEIXIT.

A. Es una practica que requereix ser sistematitzada, amb unes condicions
determinades i un o més formats per fruir-ne els beneficis.

B. S’ha d’integrar com a practica habitual, sostinguda en el temps i amb
voluntat de fer-la més sovint si es pot.

C. Pot ser necessaria determinada formacio a nivell de competéncies i
actituds; justament, per poder veure’'n els beneficis cal estar en dispo-
sicio de rebre-la. Alhora, la praxis aporta també una millor capacitat de
participar en la intravisio.

3.ACOMPANYAR | DINAMITZAR LA INTRAVISIO EN RELACIO A ALTRES
PRACTIQUES | FORMATS, COM LES SUPERVISIONS, LES REUNIONS
D’EQUIP, LES FORMACIONS EN ESTRATEGIES, | D’ALTRES.

A. La reflexié i valoracio de la manera de dur a terme les intravisions, ha
de ser considerant el conjunt de practiques i dinamiques d’equip dutes
a terme per poder valorar-la, reconduir-la i millorar-la de manera més
encertada.

B. Alhora i de manera simultania s’ha d’anar revisant i valorant periodica-
ment com es duen a terme els elements de la propia intravisio: desen-
volupament i seguiment dels rols i del format, principalment.

Quadre 1.- Recomanacions referents a les consideracions que cal tenir per dur a
terme el treball d’assessorament entre membres d’un equip de treball.

. Sobre les particularitats de la metodologia.

Com s’ha dit, cada servei i cada grup ha desenvolupat, amb
major o menor nivell de seguiment i planificacio, la seva ma-
nera de dur a terme la intravisio; i les Direccions de les enti-
tats a les quals pertanyen tenen la intencid que aixi segueixi
sent en el futur, de la manera més autodeterminada possible,
dins del marc més general de funcionament.



En aquest sentit, no hem derivat d’aquesta analisi especifica
recomanacions com a tals, sin6 que reforcem la idea de qué
cada equip trobara com contextualitzar millor les seves intra-
visions; aixo si, prenent sempre en compte, i cada cop més,
tot el conjunt d’eines que guien el treball intravisiu i també
les recomanacions derivades arran d’aquesta recerca. Es aixi
com els equips podran prendre decisions més encertades i
conscients en determinar i establir les seves maneres de fun-
cionar pel que fa a aquesta practica.

. Sobre la valoracié dels avantatges, beneficis i oportunitats.
Es sobretot rellevant el consens trobat amb els beneficis per-
cebuts de la intravisio, que es veu a partir de qué la majoria
de les categories generades es deriven de les idees de la ma-
joria de les entrevistades. Es a dir, que majoritariament totes
elles troben més o menys avantatges, oportunitats i beneficis
semblants amb la intravisio.

En general, podem concloure que els beneficis percebuts per
les entrevistades es corresponen amb els explicats per les
fonts de referéncia teorica, i confirmant els que s’han analit-
zat en el tercer capitol i que historicament s’han anat obtenint
en la majoria de centres i serveis del grup d’entitats. Totes
les participants consideren i confirmen que la intravisio és un
context que permet reflexionar amb relativa profunditat les di-
verses questions que els resulten importants per millorar la
feina, i que en general son trobar sortida a problemes i situa-
cions, donar un servei adequat a les persones, i desenvolupar
interaccions adequades i reeixides amb I’equip de treball.

Subratllariem la importancia de comptar amb el grup d’intra-
visié per explicar i treure aspectes que d’altra manera res-
tarien amagats en les persones: porta a pensar que només
interactuant i analitzant conjuntament les situacions és com
es poden construir algunes condicions de treball adequades,
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tant per les persones ateses com per les treballadores; sent
I'espai intravisiu clau i precis per assolir-les.

Aixi mateix, totes les entrevistades troben una continuitat en-
tre la possibilitat d’obtenir un reflex i retroalimentacio a partir
de I’exercici dels rols i del format d’intravisio, obtenir aprenen-
tatges tant profunds com aplicats, i multiplicar els mitjans o
recursos disponibles per desenvolupar i desenvolupar-se en
la feina. Aleshores, podriem concloure que aquesta metodo-
logia resulta del més adient per créixer i enriquir-se en les
més variades dimensions - personal i laboral; afectiva i re-
lacional; pragmatica i formativa - passant evidentment per
les finalitats més genériques que sembla cobrir, ja referides
anteriorment.

Referent a I'ambit interactiu i relacional, destaca el fet que
la intravisié serveix per cuidar els i les altres i ser procurat
per ells i elles, identificar-se amb la seva realitat i compartir
el sentir, fomentar la unié i cohesionar-se a partir d’aixo, po-
dent parlar en un pla d’igualtat en qué uns, unes i altres es
reconeixen i veuen reflectides, conformant un grup i una forca
que permet abordar i resoldre de manera reeixida els desafia-
ments i complicacions que se succeeixen a I’entorn de treball.

Pel que fa a la utilitat de la intravisié per tractar les diver-
ses questions relacionades amb el funcionament de I'equip,
s’han detallat profundament exemples i raons que I’eviden-
cien. La praxis intravisiva permet comprendre les situacions
personals, relacionals i grupals per les quals I'equip passa,
revisant els elements que les determinen o influeixen, i aixi
també els elements dels projectes del servei i practiques que
s’hi duen a terme, obrint la possibilitat de trobar-los alternati-
ves i experimentar per millorar. Les entrevistades han exem-
plificat diversos aspectes de la interaccio laboral en qué aixo
es veu reflectit, evidenciant aixi mateix les oportunitats que



la intravisié presta per resoldre i donar sortida a entrebancs
(malestars, malentesos, conflictes, etc.) que vulneren o limi-
ten els abastos que es pot tenir.

Finalment, s’ha assenyalat que aporta beneficis en termes
importants i que han de regir els serveis, com ara de quali-
tat, objectivitat, visid, missioé i més principis que, més enlla de
les persones, son els que romanen i han de romandre per no
perdre sind mantenir el nivell i finalitat Gltima de servei a les
persones amb necessitats a qui s’atén.

En definitiva, es pot concloure que sembla que la intravisio re-
sulta oportuna, avantatjosa i beneficiosa pels més variats as-
pectes laborals, de les persones ateses i de qui les atén. Les
recomanacions derivades, en aquest sentit, pretenen orientar
en vies i maneres de potenciar i estendre les oportunitats i els
beneficis i avantatges trobats amb la practica intravisiva.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
COM POTENCIAR | ESTENDRE ELS BENEFICIS, AVANTATGES | OPORTUNI-
TATS QUE HA PORTAT LA INTRAVISIO?

PEL QUE FAA...

1. REFLEXIONAR SOBRE ELS BENEFICIS QUE APORTA.

A. Especificar el més possible i amb previsio els temes, casos o qliestions
que es vulguin tractar a la o la série de sessions. Reflexionar si aixo ha
ajudat al seu millor tractament, a diferéncia d’altres espais de reunio
en qué es puguin tocar, i de presentar-los sense planificacio o vagament.

B. Reflexionar conjuntament si la intravisio ha fet adonar-se del propi po-
tencial i dels recursos amb qué es compta a cada persona i per part de
I'equip, concretant-ne els elements.

C. Reflexionar en grup si compartir els problemes i situacions ha ajudat
a comprendre’ls millor per la multiplicitat d’enfocaments que poden
tenir. Aixi mateix, si aixo ha facilitat desenvolupar o trobar millors solu-
cions, respostes o eines.

D. Alhora, si a nivell personal cada una de les persones participants s’han
sentit més compreses, segures, tranquilles, acompanyades subjectiva-
ment (que la resta experimenta sentiments similars) o altres sensacions
semblants.
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2. DONAR-SE REFLEX, APRENDRE | COMPARTIR RECURSOS PEL TREBALL.

A.

Considerar si la intravisio en general ha fet obrir-se o anar més enlla
dels limits personals a nivell tant mental com afectiu per aquestes ac-
cions; i també per aprendre d’altres realitats i maneres de pensar, i am-
pliar i enriquir la propia.

. Valorar si a nivell individual cada persona s’ha sentit emmirallada o ha

rebut reflex per ser més conscient de si i adonar-se de les seves mane-
res de ser i actuar. A més, comentar si aixo ha ajudat a detectar com
hom treballa, i els seus aspectes positius, no tan positius o, fins i tot,
negatius, com a persona i treballador o treballadora.

. Igualment, si aquest reflex mutu ha sigut dtil per relativitzar els proble-

mes, malestars o d’altres emocions negatives.

. Analitzar si en la construccio d’eines, solucions o sortides a les dificul-

tats ha participat tothom. Aixi mateix, si en aquest procés s’han diver-
sificat o enriquit aquestes elaboracions per la diversitat de visions dels
diferents perfils formatius o professionals, si n’hi ha.

. Registrar descriptivament quines eines i estratégies de treball i d’inter-

vencié s’han compartit o construit de manera conjunta en la intravisio.
Valorar la seva utilitat i/o idoneitat.

Valorar també si aquest procés ha enriquit a nivell personal (més enlla
del context de la intervencio o la feina) a les persones participants.

. Aixi mateix, valorar si I'exercici dels rols d’intravisio ha enriquit o apor-

tat, tant a les dinamiques relacionals que es donen en la intravisio com
més enlla, en altres espais de treball, i a nivell personal (per exemple, en
altres contextos o relacions personals).

. Reflexionar si la intravisio ha ajudat a conéixer els i les altres de manera

profunda i exclusiva, és a dir, que d’altra manera o fora no hauria sigut
igual, oportu o possible.

3. DESENVOLUPAR EMPATIA, CURA MUTUA, COHESIO | HORITZONTALITAT.

A.

Primerament, consensuar la concepcio tinguda de termes com empatia,
compenetracio, cohesio, horitzontalitat i cura de I'altre.

. Valorar en quina mesura I'exercici dels rols d’intravisio contribueix en

aquest sentit. Per exemple, si la persona amfitriona esta atenta i atén a
la resta. Igual amb la resta de rols.

. Reflexionar i valorar igualment si les persones tenen cura i empatitzen

unes amb les altres més en general en la intravisio, i també si fomenta
que n’augmentin fora, en la resta d’espais i situacions de treball.

. Valorar en quina mesura la intravisié ha augmentat la compenetracio

(per ex., aprofundiment dels vincles i intersubjectivitat) entre els i les
membres de I'equip i contribuit a la seva cohesio (per ex., sentit de grup,
sentiments d’unio i de pertinenca).




E. Analitzar i valorar si la interacci6 intravisiva apropa les persones i amb
els i les responsables (direccions, coordinacions, etc.) en ambdos sen-
tits. Si permet compartir el propi sentir en pla d’igualtat sense interces-
sio6 de les jerarquies i ‘humanitzar’ I'altre i I'altra.

* Considerar les recomanacions fetes pel tema de I’horitzontalitat, deri-
vades d’altra analisi.

4. ANALITZAR | REVISAR LA SITUACIO DELS EQUIPS | ELS SERVEIS.

A. Prendre com a temes d’intravisié les motivacions i emocions, els pensa-
ments i sentiments experimentats tant per les persones ateses com per
les treballadores. Valorar eventualment si tant a la intravisié com fora es
veuen beneficis o canvis a nivell personal i grupal.

B. Aixi mateix, analitzar a intravisio I'estat i evolucié de I'equip i les rela-
cions professionals i interpersonals que el caracteritzen. Valorar I'estat
de I'equip a partir d’aquest tractament com a temes d’analisi i les con-
clusions derivades.

C. En complement a I'abordatge que se’n faci a les reunions d’equip,
analitzar i qiiestionar-se sobre diversos elements que guien el centre
o servei, com ara el o els diversos projectes (de servei, educatiu, etc.),
dinamiques d’equip i formes de funcionament, quan es consideri adient
centrar-se en aquests elements. Prendre acords i valorar-ne les con-
sequéncies.

D. Pel que fa a tots els punts anteriors, reflexionar si aquests abordatges
han incidit en la millora de les intervencions o de les tasques quotidia-
nes desenvolupades.

E. D’igual manera, valorar si haver tractat aquestes tematiques ajuda a
visualitzar amb claredat la situacio de I'equip com a entitat, i com les
poden gestionar o afrontar de la millor manera, i aixi també els seus i
les seves integrants. Mirar de reprendre-les en el futur partint d’aquesta
base.

F. Valorar a més, si les consideracions d’igualtat o horitzontalitat en qué
I’equip du a terme la intravisio facilita relaxar-se i veure des de fora i
amb interés les situacions que travessa el mateix. Plantejar maneres en
qué aixo augmenti, tant a partir de I’horitzontalitat com d’altres condi-
cions en queé la intravisio es du a terme.

5. MODIFICAR ESTRUCTURES, DINAMIQUES | NORMES DE FUNCIONA-
MENT DE LEQUIP.

A. Revisar amb especificitat interaccions i criteris que guien el grup; visua-
litzant i facilitant la introduccio de millores en aquests aspectes. Exem-
ples en serien tant quiestions d’horaris, formes d’organitzar subgrups de
treball o de funcionar, com comportaments quotidians que cal corregir,
pautar, ordenar o reeducar.
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B. Reflexionar i valorar si les intravisions resulten efectives per fer un tre-
ball d’equip més solid, estable i comode pels seus i les seves integrants,
a I’hora de desenvolupar les seves tasques laborals.

C. Reflexionar i valorar també si el tractament profund i detallat de les si-
tuacions i problematiques han permés ficar canvis duradors i valuosos,
en termes de la valoraci6 que en faci I'equip mateix.

D. Analitzar si la intravisié permet plantejar, promoure i concretar canvis
o millores en aquests aspectes, que altres espais no faciliten fer. Sigui
en cas afirmatiu o negatiu, plantejar formes en qué aixo sigui extensiu
i intercanviable entre diferents tipus de reunions o practiques grupals.

6.DETECTAR | TREBALLAR ELS MALESTARS. MALENTESOS | CONFLICTES.

A. Exposar els propis punt de vista en els desacords, malentesos i con-
flictes amb la finalitat de trobar-les solucié o sortida. Valorar si aquest
abordatge conjunt ha donat resultat en cada cas.

B. Valorar si les parts implicades o afectades han pogut resignificar o rela-
tivitzar el seu sentir neguitos o de malestar. Alhora, si el seu abordatge
ha sigut dtil per establir noves pautes de relacio, comunicacié o proce-
diments.

C. Tractar com a temes d’intravisio i integralment aquestes situacions:
quines persones els experimenten, les situacions en qué es donen, re-
lacio amb altres semblants, amb quines persones. Valorar si es tracten
d’aquesta manera i si aixo ha servit per evitar-los en el futur.

7. TENIR CURA DELS PRINCIPIS QUE GUIEN EL CENTRE O SERVEI LA
CLAREDAT | QUALITAT EN EL TREBALL.

A. Aprofundir en les dificultats tingudes en les interaccions amb les perso-
nes ateses | altres treballadores per trobar recursos i maneres d’actu-
ar acords amb els principis étics que els guien. Valorar si s’ha assolit
aquest objectiu i de quina manera es cristallitzen els principis étics.

B. Establir pautes i anar rubricant o completant determinats protocols
d’actuacié a partir de les solucions i maneres d’actuar amb les perso-
nes ateses. Reflexionar sobre la utilitat de la intravisié posteriorment per
aquesta finalitat.

C. Prendre com a temes d’intravisié les maneres de mantenir I'esséncia,
els principis i la filosofia que guien les tasques laborals, les intervenci-
ons i el tractament de casos especials. Preveure i analitzar situacions
que els poden afeblir o alterar (com ara els constants canvis de perso-
nal). Valorar amb posterioritat si la intravisio esta servint o ha servit per
afavorir-ho.

Quadre 2.- Recomanacions referents a la manera de potenciar i estendre els benefi-
cis, els avantatges i les oportunitats derivades de I'aplicacio de la intravisio.



D. Sobre les dificultats, febleses i limitacions trobades.

Aquesta extensa analisi ha evidenciat diverses questions que
poden impactar o impacten negativament en la practica in-
travisiva; comprenent des de factors no controlables per les
persones individuals que treballen als centres o serveis, fins
a aspectes que depenen al cent per cent de la seva voluntat
i actitud.

Entre els primers hem pogut analitzar els canvis que ocorren
en els equips en termes de grandaria i de personal nou o vari-
able al llarg del temps (tot i que no sempre es percep com un
entrebanc); determinades dificultats, com les derivades de la
situacio de pandémia, que impedeixen fer les reunions; el poc
temps que se li pot dedicar, o la manca de guia i acompanya-
ment. |, entre els factors més controlables per la persona pero
que constitueixen dificultat o afebleixen la intravisio, tenim i
hem analitzat les actituds personals i grupals cap a la matei-
xa; no saber, poder o voler deslligar-se de rols, siguin de feina,
organitzatius o de la propia intravisio; limitar-se en parlar de
coses que resulten incomodes o que es perceben com a ina-
propiades; que es tregui diferent grau de profit entre persones
i segons els temes que es tractin, i el fet de no tenir formacio
i/o clares les finalitats referents a aquesta practica.
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Siguin elements del tipus que siguin, podem concloure i visua-
litzar que en general hi ha diverses accions que es poden dur
a terme per frenar-los, afeblir-los o trencar-los clarament. Po-
dent constituir noves dificultats, de fet, els intents no reeixits
en dur-les a terme, perd que si que estan, en la seva majoria,
sota el control de les persones les possibilitats de qué siguin
efectius aquests intents, perqué depenen principalment de
la voluntat. Cal, doncs, un treball no només ‘actiu’ en el sen-
tit d’acci6 aplicada externament per modificar elements de
I'entorn i les situacions, siné també forca a nivell intern; i que
resulta dificil donades les exigencies d’introspeccié i emmi-
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rallament, sovint no agradable, que comporta per descobrir
les arrels de les problematiques, a més de voler canviar-les.
Per aixd0 podem dir que ‘hi ha molt a recomanar’, perqué les
dificultats i entrebancs trobats son molt diversos i cal incidir a
diferents nivells, a vegades de manera ‘quirlrgica’.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
QUE HEM DE FER PER TRENCAR, LIMITAR O LIDIAR AMB LES DIFICUL-
TATS, FEBLESES I LIMITACIONS DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FAA...
1. UALTA ROTACIO, GRANDARIA O CANVIS EN ELS EQUIPS:

A. Com que tenen una part que de vegades escapa al control o voluntat
dels propis equips i individus, seria valués aprendre a funcionar i ‘fluir’
amb aquesta relativa inestabilitat, si es dona el cas.

B. Per aix0 també, en el cas que es consideri que les noves incorporacions
hagin d’aprendre alguna cosa per funcionar en les intravisions, tenir un
marc de facil i rapida immersio, garantint la seva aplicacio.

C. Aquest marc hauria de comportar alhora un espai acollidor i receptiu
per a qué el personal nou pugui i vulgui participar amb confianga i lliber-
tat per tractar temes dificils.

D. Revisar periodicament la correcta sistematitzacio i funcionament de les
sessions i el procés en si, de forma que les persones noves es puguin
enganxar amb les dinamiques de manera més facil i rapida.

E. Considerar que les noves incorporacions sén una oportunitat de reno-
vacio i noves mirades cap a la propia feina i la intravisio, per limitar
incorrer en practiques viciades o sense evolucioé constant.

F. Pel que fa a la grandaria o creixement, aprofitar les temporades de re-
lativa estabilitat per a una millor incorporacio i sistematitzacio de la
intravisio.

G. Per evitar rigidesa o despersonalitzacié que porten equips massa nom-
brosos, preveure i planificar bé possibles subgrups o combinacions se-
gons variables d’interés.

H. Finalment, ajudaria poder reformular mentalment a nivell individual
que aquests moviments relacionats amb els recursos humans no han
de representar un gran entrebanc.

2. TREURE TEMES ESPINOSOS O INCOMODES.

A. Afavorir I’horitzontalitat i donar confianca per facilitar que les partici-
pants se sentin amb llibertat de parlar de qiiestions dificils. Per aixo
resulta essencial el treball i actitud de les Direccions i responsables o
caps d’equips o serveis.

B. Construir i enfocar des d’una vessant el més positiva possible el propi
fet de parlar d’aquests temes.




C. Parlar amb confianca i analitzar si cada participant es limita en parlar
de determinats temes o casos per no voler exposar-se emocionalment
davant el grup, especialment les persones d’ingrés recent; prenent per
aixo temes o casos més aviat impersonals o que no els impliquin de
manera personal. Proposar maneres de revertir-ho.

3. ACTITUDS PERSONALS | MANCA DE CREDIBILITAT EN LA INTRAVISIO.

A. Prioritzar i treballar sovint la propia actitud, predisposicié vers la intra-
visio, posicio front als temes a tractar, o obertura cap al consell o la
critica, a partir de la necessaria voluntarietat.

B. També cal estar receptiu o receptiva i treballar-se un determinat taran-
na o caracter per voler aprofundir en aspectes personals o laborals
complicats; que poden constituir-se en si com a temes d’intravisio.

C. En el cas de tenir fixat préviament qui sera responsable del tema per les
intravisions seguents, i quan aquestes es tracten de temes o dificultats
que afecten personalment, es pot cedir el torn a algti que ho pugui ne-
cessitar més, o bé, aprofitar per tractar un tema transversal que ajudi a
la millora personal i grupal de I'equip.

4. LA MANCA DE GUIA, ACOMPANYAMENT O MIRADA EXTERNA.

A. Considerar i demanar acompanyament o una altra mena de perspectiva
externa a I'equip, per detectar relacions que poden no ser positives i
altres problemes o inadequacions en les interaccions.

5. EL MANTENIMENT ESTRICTE DELS ROLS D'INTRAVISIO O LABORALS.

A. Delimitar i continuar precisant els rols corresponents a les diferents fun-
cions, fixant-se de mantenir-los amb claredat durant les sessions; pero
amb una flexibilitat estratégica.

B. Esforcar-se per destriar el rol laboral a la intravisio, tant per part de la
Direccio com de la resta de I'equip.

6. EL POC O DIFERENT PROFIT QUE ES TREU ENTRE UNES | ALTRES (PER-
SONES 1I/0 TEMES).

A. Afegit a fer possible que una persona especifica s’encarregui d’un tema,
controlar que ningti per aquesta flexibilitat es quedi sense preparar-ne.

B. Incidir positivament en variables que fan treure diferent grau de profit,
com ara facilitant la millora de I'autoconfianca o la profunditat i riquesa
de les explicacions en parlar de si.

C. Fer moments o sessions per abordar explicitament els avantatges i
oportunitats de la propia intravisio. Per suposat, implicaria mantenir-les
constants.

D. Provar alternatives, diversificar-se i variar en les formes de ser i actuar,
tant a les propies intravisions com a la praxis professional i més enlla;
recollint-ne els fruits i resultats per aprendre.
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7. LES DIFICULTATS O LIMITACIONS PER TROBAR-SE O REUNIR-SE;
ESPECIALMENT EN SITUACIONS DE CONFINAMENT.
A. En casos que s’hagi d’interrompre o perdre la continuitat, mirar de poder

continuar fruint dels beneficis o qliestions que s’anaven guanyant amb
la intravisio, planificadament i amb seguiment.

B. Reflexionar conjuntament sobre maneres de poder ser resilients davant
les limitacions i fredor que imposen les intravisions telematiques.

8. LES LIMITACIONS INHERENTS AL POC TEMPS DE DEDICACIO.

A. Tot i les dificultats de feina que poden ofegar, fixar el més possible les
sessions i mantenir-les.

B. Reflexionar sobre maneres d’optimitzar el temps disponible, sent realis-
ta amb les limitacions que imposa. Fer-ne un registre i revisar periodica-
ment els resultats.

9.LA MANCA DE CLAREDAT EN LES FINALITATS O DE FORMACIO PER A LA
INTRAVISIO.

A. Establir com a temes d’intravisio competéencies d’interaccio i per saber
relacionar-se, com ara la comunicacio assertiva i constructiva.

B. Fer formacio en qliestions de la propia intravisio, per delimitar-la i dife-
renciar-la millor de les reunions d’equip i altres tipus de treball grupal,
potenciant aixi els beneficis de totes.

C. Per obtenir una retroalimentacio rica i efectiva, portar a les sessions

les demandes, necessitats, temes o preguntes a plantejar, amb alguna
mena de preparacio.

Quadre 3 .- Recomanacions referents a la manera de trencar, limitar o lidiar
amb les dificultats, febleses i limitacions de la intravisio.

. Sobre les necessitats dels equips i per al funcionament de la

intravisio.

S’han analitzat, per un costat, les necessitats dels equips que
s’espera que aquesta practica i metodologia resolgui o que
ha resolt al llarg del temps i, per un altre, el que es considera
necessari fer o implementar per a qué aquesta sigui reeixida i
aporti aixi el que s’espera.

En el primer cas, de manera unanime s’ha parlat del benestar
de les persones que treballen als centres i serveis, com una
prioritat i rad de ser principal de la praxis intravisiva.



En termes de la salut i la gestié6 emocional, expressar el que
senten, desenvolupar formes efectives d’afrontament i ges-
tionar d’igual manera les questions que generen malestar,
conflicte o insatisfacci6. Temes tots que donen pista del que
podria considerar-se prioritari com a tematiques a tractar en
una bona proporcié d’intravisions en un temps donat.

També s’ha ressaltat que la intravisio ha de ser Gtil per acom-
panyar i donar suport a la resta, davant les dificultats experi-
mentades tant amb les persones a qui es dona servei, com
les derivades d’altres situacions, per exemple el confinament
actual i que obstaculitzen reunir-se. Aix0 ha fet palés la neces-
sitat de no interrompre’n 'aplicacio i que es pugui mantenir
en la mesura del possible.

Aixi mateix, es pensa que ha de ser d’ajuda per al millor fun-
cionament i actuacio dels equips, proporcionant eines i es-
tratégies, que incideixin en dur a terme interaccions, coordi-
nar-se i un manteniment de la constancia de manera efectiva,
encertada i assertiva. | al seu torn per un manteniment de la
cohesid grupal, que té a veure amb els més variats aspectes
de la praxis professional, incloent la intravisio: qualitat, conti-
nuitat, obertura, convivéncia, renovacio i d’altres. Finalment,
s’ha posat de relleu la importancia de qué la intravisio perme-
ti de fet trobar resolucio als problemes alla exposats, i especi-
ficant les condicions que permeten que aixo sigui exitos.

De tot aquest recull es pot concloure que, tot i que sempre
apareixeran noves necessitats i es pot fer més per obtenir
millors resultats, el treball enfocat, minucids i constant per
resoldre cada cosa de les esmentades constitueix en si el que
es pot considerar una bona practica i una practica d’exit, per-
qué és en aquest exercici de la recerca de solucions que es
desenvolupa I'expertesa, tant de la intravisio com de la reso-
lucio de les propies necessitats.

187

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



188

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

Per altra banda, podem confirmar que en la practica de la
intravisié en els centres i serveis analitzats s’ha vist reflec-
tit el que defensa Puig (2014): quan es reconeix la necessi-
tat de disposar d’un espai i d’'un temps grupal per posar en
comu les experiéncies de I'atencio a les persones i compartir
les preocupacions inherents a la practica professional, s’es-
ta en realitat tenint cura de si mateix i de I'equip en el seu
conjunt. | dotar-se de recursos i mecanismes per |'auto-cura
resulta indispensable per afrontar les situacions dificils, que
son co-substancials a I'activitat d’intervencié en un camp com
aquest.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
QUINES NECESSITATS HA D’ANAR A RESOLDRE | HA RESOLT LA INTRA-
VISIO?

RELACIONADES AMB...
1. EL BENESTAR EMOCIONAL DELS EQUIPS | PROFESSIONALS

A. Trobar oportunitats per treballar a la intravisio les emocions derivades
de la practica laboral i situacions com el confinament, segons la contex-
tualitzacioé que I'equip pugui donar-li per fer-ho.

B. Prendre com a tematica qliestions sobre empatia, sota I'enfocament
de la importancia de conéixer els i les companyes, i reflexionar si s’hi
veuen els resultats i efectes a posteriori.

C. Dinamitzar les sessions de manera que es vegi més potenciat que qui
presenta se senti escoltada, apoderada, i ho pugui fer amb llibertat,
comoditat i sense critiques.

D. Prioritzar o potenciar intravisions de les quals el tema a tractar pugui ser
com s’afronten a nivell subjectiu i personal les dificultats i problemes
del treball.

E. Facilitar i apoderar per tal que cada integrant de I'equip pugui guiar en
temes dificils, com ara els conflictes i malentesos. Aixi mateix, disso-
ciar algunes insatisfaccions relacionades amb la feina, de forma que es
tractin a les reunions o en espais més adients.

2.0OFERIR | DONAR SUPORT | ACOMPANYAMENT.

A. Recolzar i donar seguiment pel tractament de casos dificils de persones
ateses, o bé en qliestions transversals que afectin a I'equip, de manera
planificada (per ex., especificant accions a realitzar i amb dates).

B. Fer periodicament intravisions o reflexio individual per part de totes i tots
sobre si i en quina mida se senten escoltades i orientades.




3. LACTUACIO ESTRATEGICA PER PART DELS EQUIPS.

A. Fer intravisions per millorar o dotar d’eines i estratégies per interactuar
amb altres professionals i les persones ateses, i per ajudar a augmen-
tar I'efectivitat i coordinacio com equip, per exemple pel manteniment
de la forma de treball i la intervencio; pensant en situacions de constant
rotacié de personal.

B. Aprofitar I'espai d’intravisio per aprofundir en qiiestions ja tocades i
a partir de les reunions, amb la finalitat de qué es vegi augmentada
I’efectivitat i coordinacio en les dinamiques de funcionament i les in-
tervencions.

4.EL MANTENIMENT DE LA COHESIO.

A. En serveis i centres amb alta rotacio, treballar a les intravisions sobre el
manteniment de la seva filosofia, la claredat i qualitat del treball, pero
alhora per renovar-los.

B. Facilitar la cohesi6 i el seu manteniment, permetent que a les intravi-
sions es parli de com les inseguretats, dubtes i inconformitats amb els
i les altres estan afectant a nivell personal.

5. COMPARTIR | RESOLDRE ELS PROBLEMES DE TREBALL.

A. Concretar i detallar les dificultats i allo que les intervencions que amb
les persones ateses mou en les i els participants que les atenen.

B. Especificar amb detall situacions que poden generar malentesos i per
tant dificultats entre persones dels equips, centres o serveis, de manera
que s’aclareixin per a tothom les possibles confusions.

Quadre 4.- Recomanacions referents a les necessitats que ha de resoldre o ha resolt
la intravisio.

Pel que fa al que resulta important pel funcionament de la
intravisio, totes les entrevistades han subratllat i emfatitzat
com a imprescindible el que podriem anomenar disposicio i
disponibilitat; per donar i rebre a partir de la voluntat al mo-
ment que s’hi participa, sabent com fer-ho, parlant sobre els
problemes i contratemps amb honestedat, receptivitat i impli-
cacio, i creient en el que es fa amb aquesta practica i els rols
que s’exerceixen en tot moment. De la mateixa forma, s’ha
ressaltat la importancia de saber demanar ajuda o consell,
plantejar amb especificitat i comunicar-se, en el més ampli
sentit, amb assertivitat i de manera constructiva.
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Altres consideracions amb menys mencions, perd no menys
importants, han sigut la necessitat de tenir una bona guia i
moderacio; una estabilitat dels equips i serveis que permeti
la intravisié funcionar de manera sostinguda; tenir clar el que
la constitueix i com es du a terme en les seves especificitats;
sentir-se bé en participar, i la possibilitat de fer intravisions
sobre la mateixa amb determinada regularitat.

Totes aquestes condicions es poden anar complint i satisfent
de manera que es vegi cristallitzat un adequat funcionament
de la intravisio; si bé remarcariem, en linia amb les idees de
les participants a la recerca, que aquestes possibilitats es-
tan centralment arrelades en la voluntat i les actituds de les
persones, i que requereixen sovint un esfor¢ d’activacio su-
plementari i no sempre facil. Coses que també es posen o es
poden posar en joc a la intravisi6 com a temes d’analisi i, a
la vegada, la fan funcionar i millorar. D’aquesta manera, les
recomanacions que s’han derivat i a continuacio6 es proposen,
estan fetes amb aquest enfocament, de fer funcionar la intra-
visid per a quée aquesta ajudi al seu torn a resoldre millor les
necessitats que es plantegin alla i fora.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
QUE FER | RESULTA NECESSARI NECESSARI PER A QUE LA INTRAVISIO
MILLORI?

RELACIONADES AMB...

1. PEDAGOGIA | ACTITUDS ADEQUADES, TENINT CLARA LA INTRAVISIO.

A. Portar a les sessions d’intravisio els plantejaments a exposar amb espe-
cificitat en les demandes o preguntes a plantejar i exposar, de manera
honesta i parlant des de la propia posicié o sentir.

B. Tenir per part de tothom una actitud receptiva, oberta, implicada i cré-
dula, pel que fa tant del que s’esta exposant o treballant, com de la
intravisié mateixa i I’exercici dels seus rols. A cada persona li fara sentit
i en traura un profit diferent, pero aixo es potenciara només tenint les
actituds adequades.

C. Detallant I'anterior, caldria per exemple que cada persona estigui al cas,
centrada en el que s’esta parlant, acompanyant realment a qui exposa
o intervé, fent una escolta activa i reflexionant sobre el que s’aporta a
I’altre en participar o donar reflex, i la forma de dir-ho.




També implicar-se en el rol exercit de moderacio, persona amfitriona,
etc.

2.SABER COMUNICAR-SE | TENIR CLAREDAT EN LES DEMANDES O PLAN-
TEJAMENTS.
A. Per tal que el procés no s’estanqui, sigui fluid i es proveeixi de millors
respostes, cal tenir concreci6 i claredat amb el que es demana o busca
com a resposta.

B. Treballar com tema d’intravisio aprendre a interactuar i comunicar-se
assertivament i constructivament; de forma que tant en exposar com
en escoltar s’emetin i rebin els missatges de la millor manera. Enfocar
la critica com a element constructiu també.

3.COMPTAR AMB BONA GUIA | MODERACIO.

A. Enfortir o reforcar el rol de la persona moderadora de forma que faci la
moderacio en la comunicacioé de la millor manera.

B. Procurar que tothom tingui consciéncia i actitud d’iniciativa, empenta
i implicacié per donar-li continuitat a la practica i la seva permanén-
cia, Que no estigui només ‘en mans’ de la Direccié de I'equip, centre
o servei.

4.ESTABILITAT DELS EQUIPS.

A. Totique no es pot tenir gaire control sobre aixo, integrar a les noves in-
corporacions de manera activa, agil i constant perqué s’impliquin aviat
a participar en les intravisions i altres dinamiques com un o una més.

5. SENTIR-SE COMODE 0 COMODA | APODERADA PER ’ASSESSORAMENT.

A. Fer un treball personal de reflexié sobre la forma en qué es tendeix a
percebre el que passa a les intravisions i la propia forma de respondre,
prendre’s les respostes dels i les altres, i com i quan s’aprofita tot el
que es pot.

6. DIFERENCIAR-LA CLARAMENT DE LES REUNIONS D’EQUIP.

A. Tant a nivell conceptual com aplicat, tot i que tothom ho sap intuitiva-
ment o ho pot inferir, cal fer explicites les diferéncies i que quedin clares
les delimitacions de cada procés i les seves dinamiques, de forma que
no es confonguin i es puguin aprofitar tots dins del conjunt d’aplicacions
de cada un. Particularment, cal comprendre que la intravisio no és una
‘extensié’ de les reunions d’equip.

7. EER_INTRAVISIONS SOBRE LES MATEIXES PER REFLEXIONAR-HI |

MILLORAR-LES.

A. Determinar, registrar i donar seguiment a les qiiestions que s’han de
canviar en les intravisions futures, i com s’ha de regular a partir d’aixo
la intravisio.
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8.RECONEIXER | REFLEXIONAR CONJUNTAMENT SOBRE EL QUE LA
INTRAVISIO APORTA | LES SEVES LIMITACIONS.

A. Enfocar les qiiestions valorades positivament també com puntals de
millora, no només les ‘negatives’ o ‘no funcionals’ en un moment donat.

B. Saber distingir, reconéixer i conviure amb les limitacions inherents a
variables no controlables com les limitacions de temps de les sessions,
periodicitat, i imprevistos que la puguin alterar o mantenir suspesa.

Quadre 5.- Recomanacions referents al que resulta important pel funcionament de
la intravisio.

Sobre les expectatives tingudes i els reptes de futur.

Ha sigut interessant esbrinar com la intravisié es visualitza i
es desitja que fos o sigui en el futur. Totes les professionals
participants tenen I'expectativa de qué es mantingui, i apor-
tant tot el que de beneficids ha donat i dona, alli on es con-
tinua fent. La majoria també espera que es consolidi com a
practica i millori continuament; sempre implicant els equips
i formant part de les eines i reunions habituals dels serveis.

D’igual manera, hi ha consens pel que fa a reptes i accions
que aportin millores a nivell personal, dels equips, en el tre-
ball i per a la propia intravisid, i de manera interconnectada
entre aquestes esferes. Certament, millorar a nivell de benes-
tar i salut mental, de donar suport, en exercir els rols labo-
rals, mostrar maduresa i receptivitat, desenvolupar actituds i
comportaments que hi incideixin, i a nivell de la dinamitzacié
dels equips quan treballen, constitueixen importants i potents
reptes de futur; i és a partir d’aquests que s’han proposat les
mesures i recomanacions que a continuacié es presenten.

Podem dir que els reptes que s’havien anat plantejant amb
les avaluacions i valoracions fetes en els anys passats, resten
també com a importants fites a assolir: fer un treball sistema-
tic per a clarificar el grau de compromis i implicacié de les per-
sones participants a la intravisio; buscar o perfeccionar eines



per afavorir una major horitzontalitat i fer-la més efectiva (és
a dir, amb la capacitat d’abstraure’s dels rols habituals pero
sense perdre’s i movent-se eficientment en tots dos plans), i
augmentar la sistematitzacié del model d’intravisié i de ma-
nera més integral, sén quiestions que es veuen amb avencos
pero cal avancar més.

Altres expectatives esmentades han sigut que s’avalui i es re-
visi I’efectivitat de la intravisio, la possibilitat de diversificar-la
en les seves aplicacions i maneres de dur-la a terme, i comp-
tar com a reforg i orientacié amb la figura d’acompanyament,
que en alguns casos ha tingut una transcendéncia important
en la manera d’establir i fruir de la practica (es reprén aques-
ta Gltima idea més endavant). Sense dubte, totes aquestes
expectatives i reptes permeten visualitzar els objectius més
geneérics i importants que el manteniment de la propia intra-
visié ha de tenir; prenent forma i concrecié a cada centre o
servei segons les possibilitats i les voluntats dels seus treba-
lladors i treballadores.

Podriem concloure amb la idea de qué a mesura que es vagin
conquerint els diversos reptes, es podra anar a plantejar-se’n
més, constituint-se d’aquesta manera la intravisié en una au-
téntica eina de superacio professional i expertesa, en diver-
s0s ambits personal i grupals.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM REALITZAR LES EXPECTATIVES TINGUDES | ELS REPTES
QUE LES NOSTRES INTRAVISIONS ENS PLANTEGEN?

RELACIONADES AMB...
1. LA CONTINUITAT

A. A més de mantenir-les, pensar i preveure sobre contingéncies que en
podrien alterar-la. Desenvolupar maneres de gestionar-les quan depe-
nen de factors controlables.

B. Continuitat també vol dir anar més enlla de I'espai de les sessions o de
I’entorn d’intravisio per fer circular i difondre de manera sistematica tot
allo que va aportant, pel benefici personal i grupal.

193

VAILYONA3 YINHO4VLV1d



194

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

2.MILLORAR A NIVELL PERSONAL, EN EL FUNCIONAMENT LABORAL | EN

LES INTRAVISIONS.

A. Si I'equip ho considera oportd, donar lloc a I'analisi de les qliestions
exposades per les persones assistents sota la visié de qué pugui aportar
al seu benestar emocional i psicologic; centrant-se potser més en aixo
com a tema de les sessions que en qlestions pragmatiques o de funcio-
nament estratégic, si és que es considera que ja es tracten prou i bé a
les reunions d’equip. Reflexionar si fer-ho acaba incidint en millores en
I’atencio donada a les persones ateses.

B. Oferir a tothom prou oportunitats per explicar-se amb claredat i el seu
sentir, de forma que cada persona es pugui sentir integrada, acompan-
yada, recolzada, confiada i disposada a oferir suport també. Sota la
perspectiva que estar a gust amb la feina i I'equip, €és una manera de
procurar-lo.

C. Pensant que hi ha diversos nivells d’expertesa, nodrir-se del saber i I'ex-
periéncia acumulada per totes les persones de I'equip, constituint-los
com a temes d’intravisions, per millorar en els rols exercits, tant de la
intravisié6 com en la professio.

D. Desenvolupar, en part durant les intravisions, actituds que incideixen en
la potenciacio i millora dels beneficis que la intravisié dona; com ara el
respecte del torn de paraula, la neutralitat o la confianga. Poden incidir
per exemple en enriquir el procés al moment d’exposar els temes, la
receptivitat per part dels i les altres i aixi la seva diversificacio.

E. Prendre com a temes de intravisions qliestions i procediments que aju-
din en darrera instancia a millorar la dinamica i dinamitzacio d’equips
o subgrups dins del mateix servei; i en conjuncié amb el seu abordatge
a les reunions d’equip.

3.PER A CONSOLIDAR-LA EN ELS EQUIPS | DUR-LA A TERME DE MILLOR

MANERA.

A. Treballar amb I'objectiu que cada persona de I'equip pugui sentir-se in-
tegrada a la intravisio i segura del seu potencial, interioritzant-la com
propia a partir de veure’n els beneficis. A consequiéncia d’aixo garantir
que tingui el mateix estatus que altres activitats com les reunions o les
trobades.

Cal doncs generar condicions com ara de comoditat i confianca per as-
solir-ho.

B. Alhora, és important fomentar la unitat de I'equip, per tal que es doni
aquesta consolidacio. Es poden realitzar diverses dinamiques i activitats
tema d’intravisio per fomentar-la.

* En diverses altres analisis s’han anat precisant altres coses a fer que
incideixen en la consolidacio i la millor practica de la intravisio com a
metodologia de treball.




4.AVALUAR-LA | REVISAR LA SEVA EFECTIVITAT.

A.

Fer amb determinada periodicitat intravisions sobre la intravisio, per
reflexionar sobre el que s’ha tret al llarg de les seves aplicacions, i aixi
proposar formes de potenciar-ho.

. Desenvolupar alguna mena d’escala per poder valorar-ne I'impacte,

amb indicadors que es validin en diverses fases i per diverses persones
(validesa de contingut). Acompanyar aquestes valoracions amb altres
de caire qualitatiu també, recollides sistematicament i amb un format
estandarditzat.

. Considerar que la intravisio també es pot enriquir de I'aplicaci6 i revisio

dels rols, de manera cada cop més especificada, o bé diversificada, fent-
los variar i explorant noves possibilitats a qué puguin donar lloc dins de
les seves mateixes funcions basiques.

. Fer el seguiment necessari dels temes o situacions plantejades d’una

sessio a l'altra, o revisant periodicament els acords, metes o resolucioé
de les hipotesis plantejades a qué s’havia arribat abans; fent registre
dels seus resultats o consequiéncies.

. Revisar les implicacions, beneficis i possibles extralimitacions de I'apli-

cacio ‘lliure’ i autodeterminada de la metodologia per part de I'equip.
Considerar la possibilitat i idoneitat d’incloure una mirada externa que
pugui donar reflexos diferents i ser de profit.
En relacié a I’Gltim punt, s’han estés més recomanacions en aquest am-
bit pel que fa als riscos i les implicacions de I'is contextualitzat de la
metodologia intravisiva, en un altre apartat.

5. DIVERSIFICAR LA SEVA FORMA | LES SEVES APLICACIONS.

A.

Fer grups d’intervisio, amb professionals d’igual o equivalent caire o
perfil, de diferents equips. Registrar-ne els resultats i eventualment re-
flexionar sobre els seus beneficis (ex., si afavoreix I'obertura per exposar
els problemes o sentiments). També es poden fer transversalment, a
partir d’un tret, caracteristica o funcié especifica que els i les uneix o
pot fer convergir.

. Fer intravisions en funcié de les necessitats especifiques de I'equip en

determinats moments; no per aixo perdent els seus objectius basics i
generals com de millora de I'atencié a les persones ateses, cohesio de
I’equip, enriquiment professional i personal, o d’altres que hagi estipulat
I’equip, centre o servei.

. L’anterior implica haver definit amb especificitat els objectius de la in-

travisio, especifics per I’equip i en el marc dels més generals que han
d’orientar-la en qualsevol cas. Tornar a revisar-los periodicament, re-
flexionant sobre el seu assoliment i actualitzacio.

. Aixi mateix, diversificar les tematiques de les intravisions, en el sentit de

prendre com objecte principal casos sobre persones ateses, qliestions
de relacions o de funcionament de I'equip, temes transversals que im-
porten o preocupen als seus integrants; i la varietat i diversitat de punts
intermedis que hi pot haver entre aquests generals o diferents maneres
d’enfocar-los.
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E. Reunir les condicions organitzatives, de preparacio del tema i actitudi-
nals que permetin fer-ho.

F. Revisar i reflexionar, cada determinat temps, si els beneficis que ha
aportat i a qué ha portat la intravisié s’han multiplicat i han romas al
llarg del temps revisat.

6. LA FIGURA D’ACOMPANYAMENT.

A. Comptar amb aquesta com a mirada externa, diferent i amb possibles
funcions supervisores, que ajudi a visualitzar la necessitat i valor de fer
les intravisions.

B. Aprofitar les seves observacions i les possibilitats que ofereix per visua-
litzar les qiiestions analitzades des d’altres vessants, sobre els casos,
questions d’equip o temes transversals tractats.

C. Al seu torn, buscar i trobar noves o diferents respostes als problemes,
dificultats o d’altres aspectes que es vulguin canviar, millorar o aprofitar
millor, a partir de les seves intervencions i preséncia.

* Considerar altres recomanacions donades i més especifiques a partir
de conclusions sobre el tema de I'acompanyament especificament.

Quadre 6.- Recomanacions referents a les expectatives i els reptes de futur amb la
intravisio.

G. Sobre els diferents ambits d’efectivitat.

D’aquestes analisis sobre mltiples i variats aspectes que es
relacionen amb la intravisié i pels quals pot resultar Gtil, con-
cloem de manera genérica que s’ha trobat un considerable
acord amb qué hi aporta o pot aportar. Detallem a continua-
cio aspecte per aspecte.

1. Pel que fa a comprendre més profundament la subjectivi-
tat i els sentiments propis i aliens, a partir de la distancia
que permet tenir la intravisié de les intervencions, les par-
ticipants han dit que just aquest distanciament permet vi-
sualitzar i tractar a les sessions el que se sent, facilitant-se
en aquest context I'empatia i la manifestacio i reflexié con-
junta de les questions. A més, s’han puntualitzat els be-
neficis relacionats amb aixo, fent esment de qué incideix
en millorar I'atencié donada a les persones ateses, posar
limits a la implicacié personal amb les seves problemati-



ques, i multiplica les maneres de veure i resoldre els pro-
blemes mitjancant estratégies determinades.

No obstant, també s’adverteix que tot aquest valor esta
matisat pel poc temps que es pot dedicar a la intravisio, i
en funcié de les caracteristiques concretes de les perso-
nes i els equips; incloent el valor que es doni a la propia
practica intravisiva i la disponibilitat per a que serveixi a la
finalitat esmentada. D’aquesta manera, diriem que es po-
den fer propostes que invitin a - i orientin com emprendre i
abordar aquests afers, a fi que es pugui fruir dels beneficis
que ofereix o bé multiplicar-los; que és el que es proposa
al quadre seguent.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A... LA COMPRENSIO MES PROFUNDA DE LA SUBJECTI-
VITAT | ELS SENTIMENTS PROPIS | ALIENS, A PARTIR DE LA PRESA
DE DISTANCIA DE LES PROBLEMATIQUES

Parlar les situacions i problematiques permet traslladar la mirada de
dins a fora i distanciar-se d’elles. Per aixo:

1. Treballar en la forma i riquesa comunicativa i expressiva d’allo que
s’exposa; considerant que la reflexié que faci I'equip i de manera
conjunta es veura enriquida depenent d’aixo, i aixi la comprensio.

2. Incidir en la capacitat de posar-se al lloc de I'altre mitjiancant diver-
ses activitats, pensant que visualitzar com viu cada un les coses
exposades permetra empatitzar més i millor amb els seus planteja-
ments, i també amb les persones ateses.

3. Tot i que el marge d’incidéncia de les intravisions es veu constret,
hi ha qliestions que depenen dels individus i grups sobre els que es
pot incidir per potenciar-la. Per exemple, les actituds, els estils de
treball, la reflexivitat, la interioritzacio de - o la dotacio de valor al
que s’obté, serien coses que es poden millorar a nivell individual i
per tant grupal. Fer incidéncia activa i personal sobre les mateixes.

Quadre 7.- Recomanacions referents a I'assoliment de la comprensio de la sub-
jectivitat i els sentiments propis i aliens, a partir de la distancia presa.
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2. En relaci6 a la possibilitat de reflexionar sobre la feina de

manera especifica i centrada, separada d’altres situacions
o dinamiques, i el foment de I’horitzontalitat en i a través
de la intravisié, s’ha pogut veure que ‘tot és possible’, pero
sempre de manera condicionada, com van dir les partici-
pants: les possibilitats estaran en funcié del seguiment del
format i les indicacions; de I'estabilitat del personal; de la
seva implicacio, obertura i maduresa, a I'igual que per part
del personal de direccid per fomentar-ho, i que aixi, amb la
implicacié de tots i totes, es pugui construir un entorn de
confianca.

Pel que fa especificament a la reflexio sobre el treball, les
professionals han especificat com i per qué aixo es dona,
segons la seva experiéncia: la intravisid és un espai que
permet diferents i particulars enfocaments de les necessi-
tats plantejades o els temes d’interés (i que comporta no
sempre estar d’acord, sind de vegades evidenciar els des-
acords); sobretot per ser sovint un espai destinat a parlar
sobre aixd, de manera profunda i esplaiant-se, augmen-
tant la comunicacié.

I, pel que fa a I'horitzontalitat, ha sigut interessant també
que s’ha dit que s’ha experimentat a la intravisid perqué
les direccions i responsables tendeixen a fomentar-la i
comportar-se en pla d’igualtat, dins i també fora d’aquest
context. Tot i que no sempre passa, i resulta dificil esborrar
completament els rols habituals, no havent tampoc una
pauta clara per ‘saber’ si succeeix.

D’aquesta manera, podem concloure que, atenent a tots
els condicionants o limitants d’una reflexié dissociada
de la feina que pugui resultar enriquidora, i ficant mesu-
res, es poden revertir els seus efectes, i arribar a qué el
tractament dels temes a intravisié aporti les utilitats que
provadament han experimentat en algun moment les par-



ticipants entrevistades; i potser més. D’igual manera, pel
que fa a I’horitzontalitat s’evidencien factors que la poden
limitar, de vegades pel propi fet de no parlar-ho, i es pot
suggerir entre d’altres, treballar cada cop més per dife-
renciar I'adequacioé als rols que cal tenir a cada espai i
situacio; i també fomentant una horitzontalitat que pugui
impregnar positivament espais més enlla de la intravisio
(veure el Quadre 8). Per altra banda, encara que en les
entrevistes no s’ha subratllat especialment la qlestié de
I'organitzacié de les sessions d’intravisid, d’acord amb les
valoracions de periodes passats diriem també que amb
tota probabilitat es veuria afavorida I'horitzontalitat en
tant que no recaigués de manera diferent la responsabi-
litat de I'organitzacio i planificacio de les sessions en les
persones responsables, directores i coordinadores dels
centres o serveis. Es a dir, que en la mesura en qué es
reparteixi la responsabilitat o hi hagi coresponsabilitat, es
veu afavorida I’horitzontalitat també.

També podem concloure que, pel que fa a I'important equi-
libri entre horitzontalitat i manteniment de la seriositat i
I’acompliment amb la practica (i que s’assenyalava com un
dels principals problemes en les intervisions i les intravisi-
ons), seran les actituds madures i el compromis els que
permetin optimitzar ambdos elements; podent aixi a més
acceptar les observacions i interpellacions que facin els i
les companyes en una forma que no contamini les relaci-
ons i el treball compartit posteriorment.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A REFLEXIONAR SOBRE LA FEINA DE FORMA ESPECIFI-
CA | EL FOMENT DE LUHORITZONTALITAT.
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I. TANT PER LA REFLEXIO SOBRE EL TREBALL COM PER LA CONSE-
CUCIO | MANTENIMENT DE LA IGUALTAT DURANT LA INTRAVISIO
ALHORA:

1. Les direccions i responsables d’equips i serveis han de reforcar la
conviccio sobre aquestes possibilitats, i aixi fomentar-ho entre la
resta del personal, que al seu torn ho ha d’interioritzar d’igual ma-
nera: dissociant clarament de la feina el que es porta a la intravisio,
i creient en la voluntat per I’horitzontalitat per part de tothom, caps,
companys i companyes de treball.

2. Al seu torn, aixo comporta tenir auténtica confianca en la Direccio i
la resta de professionals per explicar les coses. Sense actituds car-
regades per altres conflictes i que ho contaminin, amb ‘maduresa’.

3. En cas que hi hagi constants incorporacions de personal, treballar
amb aquestes persones per a qué dissociin efectivament de la
feina les seves reflexions i participacions, i aprenent a veure com
iguals a la resta i la Direccio i d’altres responsables.

Il. PER LA REFLEXIO SEPARADA DE LA FEINA:

1. Reforgar les situacions i abordaments dins de la intravisio que ho
permeten: enfocant les questions en formes diverses, dedicar-li
el temps que cal als temes (dins de les possibilitats reals), espla-
iant-se i aprofundint el necessari, i tenint clares les caracteristiques
i els objectius especifics de I'espai intravisiu, diferenciats dels d’al-
tra mena de reunions.

2. Quan sigui adient, per exemple amb grups nombrosos, fer sessions
amb combinacions de persones, que augmenti la comunicacio i di-
lueixi possibles fronteres comunicatives entre elles i també entre
subgrups; com ara de torns, tasques o perfils iguals o diferents.

Ill. PEL FOMENT DE L'HORITZONTALITAT:

1. Treballar per situar a les persones responsables i direccions en
pla d’igualtat; i que aquestes se situin igualment en aquest pla a
si mateixes cada cop més. Reflexionar eventualment sobre si es
fa amb éxit.

2. Tant les persones que ho son com les que no, han de resoldre els
conflictes, les actituds dolentes o altres problemes que interferei-
xen en [’horitzontalitat, en altres espais i de preferéncia préviament.

3. Les persones responsables i directores, treballar per tenir un millor
taranna en aquest sentit; i que pugui impregnar altres espais de
relacié en qué es consideri que les interaccions milloren pel fet de
ser més horitzontal.

Quadre 8.- Recomanacions referents a la reflexié dissociada de la feina d’altres
espais de treball, i el foment de I’horitzontalitat.



3. Pel que fa a la millora de la vivéncia de les dificultats i
convertir en avantatges els problemes, s’ha destacat que
la intravisié si que serveix degut a qué aixo és una de les
seves finalitats; permetent parlar-los amb detall per trobar
altres maneres de veure’ls, trobar-los solucions entre tots
i totes, posar-les a prova i multiplicar-ne els beneficis en
retreure elements d’aquesta experiéncia. Un cop més, es
fa referéncia a la necessitat de tenir la voluntat i un con-
junt d’actituds necessaries perqué aix0 passi; especial-
ment, implicacié i humilitat. Ha sigut interessant també la
observacié de qué la intravisio acompanya i s’acompanya
d’altres espais de reunidé on aquesta millora pot donar-se.
Podem llavors concloure que mentre més s’agafin les difi-
cultats i els problemes i es treballin de manera adequada,
més podran revertir-se, constituint-se com avantatges; tra- 201
ient profit d’accions i d’enfocaments nous decidits a par-
tir del treball d’intravisio i les interaccions empreses, pero
amb les actituds necessaries, apropiades i adequades per
a qué sigui aixi, i intentant que també es faci en altres
espais d’interaccio.

VAILYONA3 YINHO4VLV1d

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A MILLORAR LA VIVENCIA DE LES DIFICULTATS | CON-
VERTIR EN AVANTATGES ELS PROBLEMES

1. Valorar en quina mesura s’exposen i analitzen a les intravisions els
problemes i dificultats com a oportunitats a partir de la seva re-for-
mulacio i visualitzacio com a tals.

2. Analitzar si al pas del temps s’han pogut afrontar millor altres situ-
acions dificils o problematiques i convertir-les en avantatges com a
conseqtiéncia del treball fet en intravisio.

3. Valorar si compartir les situacions i els problemes ha fet sentir als i
les professionals més acompanyades, i que les solucions i els pro-
blemes es fan més manejables i facils d’abordar, podent fer Us
d’eines i procediments compartits.
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4. Analitzar en quina mesura les solucions que s’han construit amb
I'ajuda dels i les altres i les donades com referéncia s’han posat a
prova i han sigut efectives. Tant per la persona que havia exposat
els problemes i dificultats com per part d’altres persones de I'equip.

5. Igualment, com que aquest efecte multiplicador pot i ha de ser mul-
tidireccional, analitzar si la resta de I'equip ha ajustat la seva prac-
tica d’alguna manera, i com, a partir dels canvis fets per la persona
a qui es va ajudar a modificar coses.

6. Fer un treball d’introspeccio personal i compartir-ho després entre
tot I'equip, sobre la voluntat que s’ha posat en qué aquest objec-
tiu sigui possible d’assolir; valorant entre d’altres les propies de-
bilitats i faltes, I'obertura i la sinceritat tingudes davant dels i les
altres, actitud davant les observacions rebudes, possibles distor-
sions d’aquestes, etc. Recollir d’alguna manera les conclusions i
posar-se fites.

7. Analitzar en quina mesura I’enfocament i I'espai de la intravisio es-
tan orientats a aquests assoliments. Si fomenten o no per exemple
que les persones s’obrin per parlar honestament dels problemes,
dificultats i demés, per tal que es puguin viure de millor manera i re-
convertir-los. Pensar en fer modificacions de manera programada.

8. Comentar en quina mesura I'espai d’Oportunitats de Millora de les
reunions contribueix a assolir aquest objectiu. Mirar maneres de
‘sincronitzar’ amb les maneres en qué la intravisio ho fa també.

9. Valorar si resulta pertinent flexibilitzar la rotacio de presentacions
per persones, en cas que es faci d’aquesta manera, per tal de fer-
ho a partir de la necessitat o demanda de qui considera o es consi-
deri que ho necessita més. Valorar els resultats obtinguts, sobretot
en termes de les millores esmentades.

Quadre 9.- Recomanacions referents a la millora de la vivéncia de les dificultats
i els problemes, i revertir-los.

. Les participants van dir que la intravisi6 té relacio i resul-

ta d'utilitat per I'augment de la satisfaccio i la prevencio,
evitacio o millora dels malestars i I'esgotament professio-
nal perqué ofereix un context per identificar-los, donant-los
sentit sabent les complicacions del tipus de feina que
s’exerceix (és a dir, que I'equip sovint coneix i comprén
amb facilitat les dificultats de qué la persona presentado-
ra parla), i situant-los al centre de la reflexio a les sessions.



Un cop més s’ha dit que aquesta utilitat és relativa o esta
condicionada; en aquest cas, a qué realment es constituei-
xi I'espai de forma que faciliti parlar de les insatisfaccions
laborals; cosa en qué les persones amb carrecs de res-
ponsabilitat del servei, pensen les entrevistades, tenen un
paper crucial. |, evidentment, depenent de qué es treguin
i s’analitzin els temes; sabent a més que pot ser més Util
per unes persones que per altres, i que pot ser de marge
limitat el benefici pel poc temps que es dedica a la intra-
visio.

Podem dir en conclusié que s’ha evidenciat que una part
important de I'augment de la satisfaccio i del maneig
adequat de les insatisfaccions és a les mans dels i les
membres del grup que fa intravisié: es poden treballar
més i millor les satisfaccions i insatisfaccions facilitant que
surtin com a temes, en la manera d’estructurar les sessi-
ons - que, com hem vist, és bastant lliure - i donant-los un
tractament i seguiment adequats. Per altra banda, els i les
responsables dels centres i serveis han de continuar visu-
alitzant i prioritzant la intravisi6 com un espai i mitja per
reconeéixer i reforcar les tasques laborals, i facilitant-ne la
instauracio, per tal que pugui aportar cada vegada més a
'augment de la satisfaccio i a la reduccio de les insatisfac-
cions, com s’ha dit en els primers capitols.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A PREVENIR, EVITAR O MILLORAR ELS MALESTARS |
L’ESGOTAMENT PROFESSIONAL, | AUGMENTAR LA SATISFACCIO.

1. Totique es tractin centralment casos dificils o dificultats de perso-
nes ateses com tema central, considerar abastar al menys alguns
aspectes del malestar o la vivéncia de les dificultats per part de
qui ho exposa i les atén, en conjunt amb les altres qliestions ex-
posades.
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2. En cas que al centre o servei no hi hagi el costum de fer intravisions
sobre aquesta mena de temes (malestars, esgotament professio-
nal, insatisfaccions, satisfaccio), impulsar que es facin, centrant-se
especificament en aixo com a tema.

3. Reflexionar sobre les possibles sensacions positives posteriors a
haver exposat els temes abans esmentats. Alhora, sobre de quina
manera es pot fer servir aixo per cuidar-se i tenir auto-cura en el
futur.

4. Parlar i trobar maneres de com no carregar-se ni portar-se més
enlla del necessari o de I'espai de feina i analisi les dificultats i
problemes que les persones ateses presenten.

5. Analitzar en quina mesura I'empatia que es pot tenir amb els com-
panys i les companyes fa més portables les experiéncies complica-
des, d’acord amb el resultat obtingut després d’haver-les exposat.

6. En casos en qué no es pugui arribar a donar I'ajuda mitjancant la
intravisio, pensar sobre altres mecanismes que la puguin proveir, o
bé que ajudin a resoldre alldo que constitueix intranquillitat o insa-
tisfaccio, o que augmenten la satisfaccio.
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7. Com a pas previ a I'anterior i alhora, ajudar a identificar el que
constitueix neguit i manca de satisfaccio, o fonts que la potenciin.
De vegades la dificultat per resoldre-ho és la manca de claredat de
I'origen dels malestars.

8. Compartir amb altres equips, centres i serveis com les intravisions
i els seus productes han sigut (tils en altres contextos, reunions
i practiques. Implica tenir clar I’efectivitat que ha tingut pel propi.
Aquesta feina també la pot desenvolupar la persona acompanyant,
pel fet que es mou entre serveis.

9. Compartir amb la resta de I'equip, companys i companyes i altres
persones de les entitats, formes personals de trobar benestar emo-
cional, formes de gestionar i neutralitzar el malestar, trobar estabili-
tat, i altres, tot relacionat amb la feina.

INTRAVISIO: UN MODEL D’ANALISI DE LA PRACTICA PROFESSIONAL

10.Tenir especial atencio amb les condicions de comoditat de Ia intra-
visio, en tant que siguin espais, situacions i formats que permetien
deixar anar els malestars i revertir les insatisfaccions. En aixo les
Direccions i altres responsables han de tenir un paper especial-
ment actiu.

Quadre 10.- Recomanacions referents a la I'evitacio, prevencio i millora dels
malestars laborals i 'augment de la satisfaccio.

5. Han sigut illustratives les respostes donades per les pro-
fessionals sobre la intravisié en relacié i com a eina per
questions diverses com la capacitat de cura, I'apodera-



ment, la seguretat i I'autoestima; i la seva incidéncia a ni-
vell individual, grupal i laboral. La majoria van dir que les
reunions sovint permeten desenvolupar una compenetra-
cio i connexi6 important entre els i les membres de I'equip,
generadora d’un sentiment de pertinenca, benestar i sen-
tir-se protegit o protegida, que facilita aguests assoliments
a partir de I'exposici6 de les vivéncies personals.

En aquest cas, s’ha reconegut que I'efectivitat de la intra-
visié esta en funcié o condicionada principalment a qué hi
hagi determinada estabilitat, la implicacio i la sensacio6 de
necessitat dels i les participants; sabent que hi ha qui més
qui menys es veuen beneficiades o ajudats en aquests as-
pectes.

Les recomanacions derivades (veure llistat a baix) just pre-
tenen incidir en diferents variables i nivells d’actuacioé per
a que els equips puguin experimentar amb possibilitats, i
aixi la intravisio es configuri cada cop més com un espai
clau que sigui d’utilitat per a cada cosa de les llistades,
permetent a més tenir nous enfocaments del treball.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A TENIR NOUS ENFOCAMENTS DEL TREBALL | AUGMEN-
TAR LA SEGURETAT, LAUTOESTIMA, UAPODERAMENT | LA CAPACI-
TAT DE CURA.

1. Reflexionar en quina mida I'equip ha tingut o té la capacitat de fer
i aplicar autonomament noves o diferents dinamiques de funcio-
nament i estratégies per a treballar. Pensar en noves formes de
fer-ho.

2. Trobar maneres d’interactuar que augmentin la confianca i els sen-
timents de pertinenca, de unio i de compenetracio, que afavoreixin
millorar en les qliestions plantejades.

3. Igualment, que aquestes compenetracio, pertinenca i confianca
permetin a les persones obrir-se més en les intravisions, enriquir i
enriquir-se de les retroalimentacions rebudes.
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4. Reflexionar si es té una actitud acceptant davant punts de vista
alternatius i diferents al propi, i si se’n prenen elements per apli-
car-los en la propia practica professional. Analitzar les conseqiién-
cies d’aplicar nous enfocaments, i si els i les professionals s’han
sentit empoderades degut a la intravisio.

5. Analitzar si la manca d’horitzontalitat o igualacio percebuda en la
intravisio limita les sensacions de comoditat i de fluidesa comuni-
cativa, i els sentiments abans esmentats; i incideix en limitar I'as-
soliment de les qliestions plantejades.

6. Comentar obertament si les persones integrants se senten bé, co-
modes i cuidades per I'equip tant arran de la intravisié com fora, i
com aixo ha impactat I'assoliment o millora dels aspectes esmen-
tats.

7. Quan els equips no son estables, posar el focus i recursos en la
compenetracié d’equip i I'adequacio de la intravisio per fruir dels
elements proposats. Mirar maneres de preservar-los en periodes
d’estabilitat, o encara que I'equip no tingui gaires canvis o rotacio
de personal.

8. En el cas d’equips que no solen enfocar-se en ‘qliestions emocio-
nals’ o vivéncies personals de la intravisi6 com a objecte d’analisi,
pensar en quins beneficis podria portar fer-ho, en termes d’aug-
ment de la seva autoestima, seguretat, sensacié d’apoderament i
capacitat de cura i trobar nous enfocaments per a treballar i aten-
dre les persones ateses. Proposar-se experimentar amb intravi-
sions d’aquest caire.

Quadre 11.- Recomanacions referents a I'augment de I'autoestima, I'apodera-
ment, la capacitat de cura dels equips i la seguretat i nous enfocaments per
reconduir el treball.

. Per altra banda, podem concloure que la intravisié con-

tribueix a la construccio de xarxes de solidaritat i suport
principalment pel fet que s’ha constituit com un espai que
fomenta el contacte, la unio, la sensacié de pertinenca,
I'obertura, mostrar empatia i ajudar I'altre; és a dir, els
‘ingredients’ que constitueixen i fonamenten aquest teixit.
Les professionals també van fer esment de qué quan com-
partir es fa amb gust, es facilita tot aix0; per la qual cosa
resulta important també fomentar un context intravisiu
agradable per tothom, incrementant aquests elements.

Ha sigut a més interessant que dues entrevistades res-
salten la consideracio d’altres espais com a llocs on es



construeix xarxa de manera important, que complementen
i amb qué les intravisions es complementen; i que només
quan tots funcionen i de manera coordinada és que les
xarxes resulten realment potents. Igual d’interessant és la
idea de qué la solidaritat i el suport es donen segons la
contextualitzacié i les adaptacions que de la metodologia
faci cada equip, i que no es pot forcar. Aixi, podriem dir
que ‘jugar’ amb diferents i variables situacions interacti-
ves, profunditzant-ne en els resultats i actuant i decidint
en conseqiiéncia, pot clarament donar pistes a com cada
equip podria multiplicar, i reforcar, la solidaritat i el suport
entre el personal de treball.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A FER XARXA DE SOLIDARITAT | SUPORT PROFESSIONAL
ENTRE COMPANYS | COMPANYES.

1. Idear dinamiques i sessions que permetin conéixer a la resta de
persones del centre o servei, amb qui no es té gaire o cap contacte;
fent-les variar en diferents combinacions de persones i activitats.
Recollir els resultats i analitzar-los per valorar si han contribuit a
augmentar tant evidéncies com la sensacio de major xarxa i suport.

2. Pensar i implementar mesures que permetin mantenir els equips
units, sent I’espai d’intravisio un on es cuidi la unié de manera fre-
quent mitjiancant el treball fet a les sessions.

3. Facilitar la participacio i exercir rols d’organitzacié i moderacio a
persones que considerin i es considerin poc participatives, sigui
per inhibicions, perqué no han tingut gaires oportunitats d’exer-
cir-los, perqué s’han mantingut aillades o poc presents per diverses
causes. Enfortir la seva preséncia mitjan¢ant la retroalimentacio a
les seves intervencions; analitzant a posteriori si aquestes accions
han incidit en la uni6 amb I'equip i la connexié amb les persones
integrants, des de la seva visio.

4. Organitzar sessions d’intravisi6 amb tocs o situacions especials,
pensades en afavorir les interaccions, l'interés per la resta, la in-
terdependéncia positiva i el sentit de grup, entre d’altres qliestions
relacionades amb les arrels de la solidaritat i del suport. Fer retroa-
limentacié conjunta en aquests termes.
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5. Organitzar sessions d’intravisi6 amb tocs o situacions especials,
pensades en afavorir les interaccions, l'interés per la resta, la in-
terdependéncia positiva i el sentit de grup, entre d’altres qliestions
relacionades amb les arrels de la solidaritat i del suport. Fer retroa-
limentacié conjunta en aquests termes.

6. Analitzar reflexivament la compenetracio, la solidaritat i suport
percebuts entre els i les membres de I'equip, a partir de les retro-
alimentacions, els ajuts i els punts de vista rebuts, les eines i es-
tratégies compartides, i altres elements de les intravisions. També
definir el que volen dir o com s’entenen aquests termes en el seu
context, implementant sessions d’intravisio que fomentin el seu
augment.

7. Pensar en espais, activitats i altres dinamiques que es puguin rea-
litzar al marge de la intravisio, amb I’objectiu que incideixin en la
percepcio de compenetracié i d’unio de grup; com per exemple, es-
morzar o dinar junts i juntes en acabar les sessions.

8. Idear maneres en qué la solidaritat, el suport, la companyonia i el
sentiment d’ajuda i ser ajudat o ajudada es vegin augmentats en
altres espais de treball i de reunio i entre companys i companyes
que treballen plegats. Comentar com s’experimenten i frueixen en-
tre equips dins del mateix centre o servei i en les intervencions fetes
amb les persones ateses.

9. Analitzar quines qiiestions limiten, vulneren o impedeixen la forma-
ci6 de xarxa de suport i solidaritat en el sentit ampli: tipus de temes
tractats; dinamiques de les sessions o de feina; taranna de I'equip i
els membres, etc. Sense forgar que canviin, plantejar-se si es poden
establir algunes fites que reverteixin aquestes tendéncies.

Quadre 12.- Recomanacions referents a la utilitat de la intravisio per fer xarxa
interna de solidaritat i suport entre professionals.

Pel que fa a que els equips i els i les professionals pu-
guin construir noves practiques i estratégies a partir de
I’exercici de la intravisié, un cop més se n’ha justificat la
idoneitat per part de la majoria amb I'argument de qué
aguesta praxis s'adreca a aix0, permetent i prestant-se
per aprofundir tot el necessari i construir. També compartir
eines diferents i intervencions innovadores resulta en un
enriquiment potencial important perqué dona a tothom els
recursos per fer noves aplicacions; i després és possible
al seu torn, portar les experiéncies tingudes amb aixo i re-
flexionar-hi. | un punt clau en tot aquest procés és el fet de



qué aquestes eines i intervencions es generen en el si del
propi equip, basant-se en el viscut pels seus i les seves
integrants. D’aquesta manera, es pot dir que a la intravisio
no només es ‘reben i multipliqguen’ les noves practiques i
les estratégies per aplicar fora, sind que resulta un espai
adequat per a detallar-les i perfeccionar-les alhora.

Pel que fa als condicionants, s’han relativitzat les utilitats
mencionades, dient que funcionen per determinats aspec-
tes o de manera diferencial segons del tema que es trac-
ti; i d’altra banda, depenent de que hi hagi personal més
0 menys permanent i experimentat, cosa que en alguns
casos no pot ser. D’aquesta manera, les recomanacions i
mesures que es poden implementar haurien d’incidir en
aquests elements afeblidors o limitadors de I'efectivitat;
analitzant com en cada tema o aspecte es pot treure el
maxim profit en termes de practiques i estratégies de tre-
ball; minimitzant els efectes de les possibles inestabilitats
de personal, sabent que no sén gaire controlables pels i
les membres de I'equip; i d’altra banda, facilitant i millo-
rant la gestioé de les intravisions per tal que es potencii en-
cara més la utilitat esmentada.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A FACILITAR LA CONSTRUCCIO D’ESTRATEGIES | NOVES
PRACTIQUES.

1. Reflexionar conjuntament si I'espai d’intravisié tal com es té resulta
adient, comode i favorable per analitzar de forma tranquilla i pro-
funda i aixi facilitar aquesta construccio.

2. Pensar també en nous canvis i adaptacions que es puguin fer en
la metodologia intravisiva (format, rols, temes, organitzacio, etc.), i
que ho afavoreixin; posant-se objectius i revisant-los.

3. Valorar si les practiques i estratégies individualment aplicades i que
s’hagin compartit, han ajudat a modificar en altres membres de
I'equip maneres d’intervenir i altres praxis que es puguin conside-
rar desenfocades o inadequades, per exemple.
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4. Aixi mateix, reflexionar en quina mesura el compartir i pensar con-
Jjuntament sobre aquestes qliestions ha tingut un efecte multiplica-
dor i ha contribuit a crear noves estratégies d’actuacio, maneres de
treballar i fins i tot de ser com a professionals i com a equip; i de
manera sostinguda i creixent.

5. Definir maneres que contribueixin a mantenir la possibilitat de
construir noves practiques i estratégies de manera continuada, in-
dependentment de I'estabilitat de I'equip, i sense perdre o deixar
d’aplicar les guanyades i desenvolupades amb anterioritat.

6. Pensar amb especificitat en quins temes o aspectes la intravisio
ha assolit i servit per aquesta finalitat i proposar maneres de fer-la
igual d’efectiva per temes o aspectes pels quals no ho ha sigut tant.

Quadre 13.- Recomanacions referents a la construccio d’estratégies i noves
practiques.

. Finalment, en relacié a la millora de la comunicacio, I'es-

colta activa, la reflexivitat i el dialeg arran de la intravisio,
les professionals van acordar gairebé unanimement amb
qué seguint el format i els seus rols s’afavoreix i facilita
assolir-los. S’han subratllat també les situacions i carac-
teristiques que hi incideixen: es veu la intravisio com un
espai que s’adreca a compartir, aprendre, escoltar, dia-
logar i responsabilitzar-se; accions que, quan es fan una
a una de la manera adequada, acaben per incidir en les
questions plantejades. | els efectes es noten i s’han no-
tat, segons les participants, en les diverses interaccions
i intervencions realitzades a I’hora de donar el servei. Aixi
doncs, novament caldria posar els esforcos en compartir,
aprendre, etc. d’'una millor manera i amb més efectivitat,
reflectint-se aixi en els diversos aspectes de les interacci-
ons comunicatives.

Les matisacions de la utilitat i efectivitat de tot el dit rauen
en qué justament depenen del seguiment adequat dels
rols, tant laborals com intravisius, i I'assertivitat amb qué
es faci. També del grau d’implicacié i participacio; cosa que
sembla evident, ja que les questions esmentades es basen



en la freqUéncia, intensitat i precisié dels intercanvis entre
individus. De fet, per aquesta analisi hi va haver considera-
cions que potser a la intravisié no es donen aquests bene-
ficis, perqué prima la manera de ser de les persones, i aixo
limitaria millorar la comunicacié en un moment donat. Una
altra menci6 és el fet que aquesta millora o creixement
es dona ja a diversos espais interactius en qué conviuen
i comparteixen la feina els treballadors i treballadores, de
manera que no estaria clar que és a causa de la intravisio.

Concloem dient que resulta idoni revisar els factors que
condicionen que mitjancant la intravisié es doni la utilitat i
les millores relacionades amb la comunicacio; alhora que
dissenyant diverses situacions que prenguin com a objec-
te de treball i reflexid cada aspecte dels referits, reflexio-
nant-hi posteriorment, perd en connexié6 amb la resta. Al
quadre seguent s’especifiquen aquestes accions.

» RESULTATS A LA PRACTICA...
COM PODEM POTENCIAR | TREURE UTILITAT DELS DIVERSOS AM-
BITS D’EFECTIVITAT DE LA INTRAVISIO?

PEL QUE FA A MILLORAR LA COMUNICACIO, 'ESCOLTA ACTIVA, LA
CAPACITAT REFLEXIVA | EL DIALEG
1. Pensar si aquestes millores amb els i les altres es donen tant a la

intravisio com fora. Idear maneres de potenciar-les tant en un com
en l'altre context.

2. Reflexionar en quina mesura i manera I'exercici i el seguiment dels
rols i del format han afavorit la millora en els aspectes plantejats.
Per exemple, si exposar un cas o tema ha fet adonar-se de les com-
plicacions comunicatives que s’esdevenen, i si ha incidit en qué
els i les participants millorin en termes de mesurar la llargada de
les intervencions, no interrompre, escoltar amb atencio immersiva,
respectar el torn de paraula, tenir una actitud i comportament dia-
logant i respectuds, mantenir el to de veu adequat o el silenci quan
cal. Plantejar-se objectius especifics per millorar aquests aspectes,
alhora que interioritzant cada cop més els punts i funcions de la
metodologia.

3. Pensar i compartir en quina mida les satisfaccions experimenta-
des, tant a la intravisio com fora, son producte de la manera de
comunicar-se, I’escolta activa, la reflexio conjunta i el dialeg efectiu
i respectuos.
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4. Pensar i compartir en quina mida les satisfaccions experimenta-
des, tant a la intravisio com fora, son producte de la manera de
comunicar-se, I’escolta activa, la reflexio conjunta i el dialeg efectiu
i respectuos.

5. Al seu torn, fer introspeccié per adonar-se si individualment s’han
aportat a les intravisions aquests elements i comunicar-se efec-
tivament; si es té facilitat per compartir emocions, inseguretats i
dubtes sense por, comprendre els i les altres, o empatitzar millor,
entre d’altres. Compartirr-ho amb I'equip, i pensar com es poden
potenciar o adaptar el taranna i components del caracter personal
per millorar aquests aspectes i els proposats a dalt.

6. Considerar si tothom participa prou i si se li donen prou oportu-
nitats per ser escoltat o escoltada, compartir les seves vivéncies,
intentar expressar-se de manera més assertiva i d’altres comporta-
ments que incideixen en les millores plantejades.

7. Alhora, pensar si I'estructura i la preparacio de I'espai per fer les
intravisions son les adequades, de modo que puguin afavorir les
millores comunicatives. Plantejar-se maneres de modificar-ho en
aquesta direccio.

8. Reflexionar en quina mida la comunicacio efectiva, I'escolta activa,
la capacitat reflexiva i el dialeg constructiu es donen amb les perso-
nes ateses. Compartir i comentar sobre estratégies comunicatives
efectives i la utilitat de la reflexio, al moment d’intervenir; i idear
conjuntament a la intravisi6 maneres en qué es puguin millorar.

9. Proposar-se a nivell individual i grupal com a fita i com tema d’intra-
visio millorar I'escolta activa i la manera de dialogar. Reflexionar
en afers com ara la manera de comunicar-se a la sessio, les dificul-
tats tingudes, la manera d’interpretar les informacions, o la manera
de prendre-les personalment.

10.Reflexionar individualment i després compartir com el propi taran-
na i caracter faciliten o entorpeixen la comunicacio, I'escolta acti-
va, la reflexio i el dialeg. Establir algun objectiu d’aven¢ o millora
personal per millorar en aquests aspectes.

Quadre 14.- Recomanacions referents a diverses millores comunicatives entre
el personal dels equips i cap a les persones ateses.

H. Sobre les conseqliéncies i riscos de I'autonomia grupal.
D’una banda es va analitzar la independéncia en les actuaci-
ons i I'Gs del format d’intravisio, i d’altra les conseqléncies i
els possibles riscos d’aquesta autonomia.

En el primer cas, la majoria de les professionals van dir de
manera explicita i fefaent que han seguit I'estructura basica



del format, pero alhora de manera bastant flexible i contextu-
alitzada, adaptada al seu centre o servei lliurement. Aquesta
independéncia d’actuacié ha sigut en graus diferents, fins a
haver-hi qui considera que en realitat no ha seguit el format,
guestionant-se si potser aixo ha fet no fruir de tot el que ofe-
reix la intravisio. Cal dir que la persona que ho va dir, no ha
tingut unes respostes especialment diferents a les de la resta
pel que fa als beneficis de la intravisio, ni en la resta d’ana-
lisis. Es rellevant també gue quatre persones fan una argu-
mentacid elaborada espontania de la seva valoracio positiva
d’aquesta llibertat per poder ‘fer seva’ la intravisié al moment
d’aplicar-la.

Les entrevistades, incloent la persona que ha fet acompanya-
ment, a més confirmen que les intervencions externes han
sigut molt puntuals o gairebé inexistents, donant-se només
sota demanda; destacant pero al seu torn la importancia de
qué hi hagi determinada supervisio i seguiment amb alguna
periodicitat i que I'ts flexible del format de la intravisio ha de
tenir algun limit (sense especificar-ne cap).

Per altra banda, tenim que algunes conseqléncies d’aquesta
llibertat alhora poden constituir o constitueixen riscos, i aixi
s’han categoritzat. La intravisio portada de manera autodeter-
minada i sense gaires controls pot comportar i tenir el perill
de no respectar, perdre 0 amagar una horitzontalitat real. Pot
passar que els i les membres de I'equip no facin I'esfor¢c de
canviar els codis i les jerarquies a I’hora de dur-la a terme, o
poden no adonar-se de fins a quin punt ho fan o no. El que
s’ha fet palés amb les reflexions analitzades, més enlla dels
problemes que pot generar que es deixi 0 ho en mans del
grup aquest manteniment de la ‘igualtat’, és que no se sap
amb exactitud qué és aix0 en concret, i si en realitat no ha
sigut del tot negatiu que la Direccio agafi cert comandament,
organitzi o faci de certa guia durant les sessions.
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Recordem que hi va haver qui pensa que aix0, tot i no ser
el que el model d’intravisié proposa, ha sigut beneficiés. Per
aix0, seria important sense dubte treballar aquesta questid
en qualsevol cas, perqué les suposades possibilitats i limi-
tacions que I'horitzontalitat comporta han de ser objecte de
reflexid, perd sempre a partir de com prenen forma a cada
centre de treball. També s’ha mencionat com a consequéncia
i risc evident que es pot perdre el focus, el rumb o els limits
de temps en estar treballant amb la intravisio. En aquest cas,
resulta evident la necessitat de mesures que revisin que aixo
no passi, i/o que redirigeixin la manera de dur-la a terme.
Pero a allo que totes les entrevistades es van referir i amb
més profusié, és I'aprofundiment en el tractament de les
gUestions a la intravisié. La meitat consideren que s’ha apro-
fundit o s’aprofundeix bastant a les sessions; no obstant, hi
ha circumstancies que poden fer, han fet o fan que no sigui
aixi, principalment els canvis en els serveis i de personal, la
preséncia de terceres persones, la poca dedicacio a la intra-
visio, o I'excés relatiu de temps dedicat a aprofundir en els te-
mes. Es just destacar aqui que alguns dels riscos esmentats
no sén com a consequéncia de I'Gs lliure o autodeterminat de
la intravisié; perd en qualsevol cas, si que es dibuixa neces-
sari agafar aquestes variables i treballar-les, de forma que
no esdevinguin riscos, deixin de ser-ho o deixin d’afectar o
limitar les intravisions i els seus beneficis.

També han sigut interessants les mencions sobre tot el que
envolta I'aprofundiment en la intravisio: llibertat dels equips
per determinar-ho; que resulta un risc inherent al treball gru-
pal no fer-ho, amb moltes variables que poden limitar-ho, i
que també poden ser presents en altres reunions i espais. Es
pot concloure, doncs, que aquests elements serien igualment
objecte i prioritat de treball a intravisio, perqué sén agents en
qué la practica intravisiva es contextualitzen.



Laltre risc important esmentat ha sigut el fet que diferents
persones treuen diferent grau de profit de la intravisio, i per
causes diferents, en relaci6 a I’elaboracio de les retroalimen-
tacions, les voluntats i dificultats personals, i les relacions
interpersonals que es donen en el si de les reunions, pero
també més enlla. Aixo evidencia que s’ha d’incidir llavors en
aquestes i altres possibles causes de limitacié o inadequaci-
ons en les intravisions de la manera més general.

Les recomanacions que s’han derivat en aquest cas estan
classificades per un costat en relacié a la independéncia
d’actuacié i les seves consequiéncies, i per I'altre als riscos
potencials i reals que aixd0 pot portar. Aquestes Ultimes son
bastantes; cosa que resulta logica pensant que es recomana
sobre multiples riscos, per a questions o afers diferents, i a
diversos nivells.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
QUE HEM DE PENSAR EN RELACIO A LA INDEPENDENCIA D’ACTUACIO |
LES SEVES CONSEQUENCIES?

1. Laindependéncia parteix de I’Us flexible i adequat a I'equip del format
base de la intravisio; segons el seu propi criteri a partir de la reflexié de
la seva aplicacio. Per tant, cal tenir clar si s’ha seguit aquest de manera
integral i completa d’inici, en els seus diferents elements i passos meto-
dologics, per ‘justificar’ les adaptacions i variacions posteriors del seu Us
que s’han anat fent.

2. Valorar si aquesta contextualitzacio de la metodologia aplicada a I'equip,
centre o servei realment respon a les seves necessitats, i amb indepen-
déncia del grau de flexibilitat adoptada.

3. Valorar si s’ha anat rotant I’exercici dels diferents rols de la intravisio,
de manera congruent i harmoniosa amb el context d’aplicacio, i s’han
aplicat de manera considerada, integra i ferma en tots els casos i entre
participants.

4. Tenir clar, a partir de la reflexié conjunta, quins limits a la flexibilitat del
model son els adequats a I’equip, centre o servei, i per no passar, amb
claredat de les raons alhora.

5. Alhora, garantir que tot I'equip tingui clar quins son els limits que no s’han
de passar i quines coses no es poden sotmetre a la flexibilitat (per ex.,
horitzontalitat, respecte de torns de paraula, etc.)
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6. Revisar periodicament en quina mesura i ambit se segueix el format
base, amb la finalitat de reorientar les adaptacions fetes si cal i no perdre
I'alineacio amb la seva esséncia.

7. Saber demanar ajuda supervisora o d’acompanyament i acceptar-la quan
es dona. Sovint aixo es fa quan I’equip no troba per si mateix les solucions
o sortides als problemes o situacions molestes.

8. Sila intravisio s’ha implementat o tornat a implementar fa poc temps,
considerar si s’ha comptat amb prou guiatge, supervisio i acompanya-
ment abans d’aplicar-la de manera completament autonoma.

Quadre 15.- Recomanacions referents a la independéncia d’actuacions i les seves
conseqliéncies.

P RESULTATS A LA PRACTICA...
QUE HEM DE PENSAR | FER EN RELACIO ALS RISCOS?

A. PEL QUE FA A ’APROFUNDIMENT EN EL TRACTAMENT DE LES TEMA-
TIQUES:

1. Reflexionar periodicament si els temes, casos o questions grupals analit-
zades a les sessions s’han tractat amb prou profunditat, sabent valorar
les conclusions i els possibles beneficis obtinguts.

2. Garantir que es fa seguiment dels casos, temes o qiiestions grupals ana-
litzades quan cal o es considera oportu fer-ho segons els plantejaments
treballats. Amb prou profunditat i de forma sistematitzada.

3. Considerar si el grau d’aprofundiment assolit €s ajustat a les possibilitats
de dedicacio temporal a les tasques intravisives, segons la periodicitat
establerta. Buscar com complementar-les amb altres activitats i espais
de temps, intermedis entre sessions.

4. Analitzar a quines variables es deu la falta d’aprofundiment que es doni
en un moment determinat: elements del format; exercici dels rols; evasio
o altres actituds o comportaments per part de les persones participants,
o d’altres tipus. Destriar aquesta causalitat i anar resolent una a una les
qliestions que en son l'origen.

5. En cas d’actituds o comportaments que incideixen en un tractament
inadequat o poc profund de les tematiques o casos, no dependents de
I’exercici dels rols o del format, mirar de resoldre’ls i donar-los solucio;
principalment en el context d’intravisio.

6. Amb la finalitat de no ocupar gaire temps en situar a les persones vi-
sitants, supervisores i/o acompanyants, garantir que amb antelacio
aquestes han sigut prou informades dels antecedents, casos, situacions
o tematiques a tractar; demanant-los que confirmin la completa claredat
de la informacié donada.




7.

Distribuir ajustadament el temps que es pot dedicar al tractament de
cada tematica o subtema, pensant en la idoneitat d’abastar tot el que
s’ha pretés o proposat fer.

En cas que es prefereixi limitar I'aprofundiment dels temes o questions,
valorar si es fara algun seguiment o represa posterior. En cas que s’opti
per esgotar tot el necessari un punt o una part dels mateixos, tenir clar i
registrat que es fara per resoldre o treballar el que ha quedat pendent.
Valorar les conseqliéncies d’aquestes accions per a futures situacions
semblants.

Si temporalment s’ha de baixar la freqliéncia de les sessions d’intravisio,
0 bé la seva intensitat per alguna circumstancia (per ex., excés d’incorpo-
racions o rotacions de personal en un periode), ajustar planificadament
el nivell de profunditat o tractament de les tematiques a treballar; in-
cloent si cal reorientar-les d’acord amb les situacions que generen els
canvis i ajustos (per ex., dedicar les intravisions a qué les noves incorpo-
racions coneguin la metodologia).

10.Treballar reflexivament sobre la capacitat i voluntat de I'equip d’aprofun-

dir prou en temes o situacions; si s’han pogut posar d’acord, consensuar
determinades coses (solucions, postures), en consonancia amb les seves
necessitats.

11.Considerar i valorar el tractament que es dona a les tematiques, situa-

12.

cions o casos, en el context d’altres reunions i practiques d’equip. Si es
pretén fer modificacions d’alguna mena, decidir com s’actuara en con-
seqliéncia.

Treballar sobre les dificultats inherents a les interaccions humanes i en-
tre membres d’equips de feina, com a temes d’intravisio; establint objec-
tius i recollint els resultats obtinguts de la reflexio.

. PEL QUE FA A L'HORITZONTALITAT:

. Revisar en quina mesura es manté I'horitzontalitat desitjada, segons

s’hagi establert préviament per dur a terme correctament la intravisio.
Valorar en quina mesura ha facilitat o no el seu correcte desenvolupa-
ment, genéricament i en qliestions especifiques.

. Especificar quines accions s’han fet per assolir-la, les raons per no ha-

ver-ne assolit més, i qué es pretén fer per facilitar-la cada cop més.

. L’equip ha de tenir clar i ser capac d’explicar quin caire té i com es con-

textualitza ‘I’horitzontalitat’ en el seu entorn d’equip, centre i/o servei
(com s’interpreta; quines consequéncies té, etc.); aixi com les raons que
li donen el caracter que adopta.

. Analitzar i valorar les actituds i els comportaments, tant de la Direccio

com d’altres persones responsables i de cada persona de I'equip, per
tenir clar en quina mesura i ambits especifics estan fomentant o no la
prevalenca i el manteniment de I’horitzontalitat. Planificar vies de millora
en tot cas i per part de tots i totes.
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I.

*  Prendre en compte les mesures plantejades en una altra analisi refe-
rent a aquest aspecte.

C. PEL QUE FA A LES CARACTERISTIQUES O PARTICULARITATS PERSO-
NALS | D’EQUIP:

1. Fomentar i exercitar que cada persona de I'equip pugui enriquir i estruc-
turar més elaboradament les propies intervencions i les retroalimenta-
cions donades a les dels i les altres. Esbrinar sobre les variables que ho
limiten, tot i respectant els estils i la personalitat de cada individu.

2. Convertir en temes d’intravisié aquestes variables personals que inci-
deixen o limiten el potencial de la metodologia intravisiva; planificant com
aplicar o dur a terme les solucions i mesures que es determini. Dificultats
per expressar-se, la verbalitzacié de les emocions i els sentiments, les
pors que generen resisténcies, o preconcepcions i assumpcions sobre
determinades quiestions, en serien exemples.

3. D’altra banda, analitzar les dinamiques de I'equip que poden ser causa
de no aprofundir en els temes i situacions que es tracten a les sessions.
Proposar solucions o mesures especifiques que poden modificar-les.

D. PEL QUE FA A LES SITUACIONS O TEMES CONCRETS TRACTATS O NO:

1. Reflexionar i valorar en quina mesura a les intravisions s’aborden situa-
cions i temes de dificil tractament; per proposar formes realistes en qué
es pot fer un treball d’aproximacié que resulti en adrecar les dificultats
d’alguna manera.

2. Reflexionar a nivell personal sobre el reflex i les respostes obtingudes a
les propies intervencions. Valorar si aporta benestar i és un element que
permet millorar, aprendre, o corresponent amb altres coses que es pugui
esperar obtenir amb aquesta obertura tinguda front a I'equip.

Quadre 16.- Recomanacions referents als possibles riscos de I'actuacié independent
amb la intravisio.

Sobre els efectes de I'acompanyament.

La reflexio i analisi de I'efecte de la preséncia d’aquesta per-
sona ifigura, i si ha comportat millores, ha evidenciat diversos
beneficis; tot i que quatre de les sis persones participants en
I'estudi consideren que no ha tingut gaire o cap preséncia.
Un nombre igual pensen que seria pertinent tornar a tenir-la.
Recordem que aquesta persona ha fet tasques de supervisio
amb els equips, pero Unicament pel que fa a la implementacié
del format i dels rols d’intravisio, i quan s’ha demanat la seva



ajuda de forma puntual davant certes dificultats concretes en
el tractament de casos complicats o temes de dificil solucié.

En relacié a aquesta lltima funcidé esmentada, les partici-
pants consideren que ha sigut una ajuda valuosa, en ser una
figura neutral i, per tant, un rol estratégic. També oferidora de
suport en moments dificils i d’alternatives de visualitzacié de
les problematiques i d’actuacié corresponent; tal i com postu-
len les diverses fonts citades al principi d’aquest treball (p.e.,
Erpenbeck, 2001) que ha de ser.

També ha resultat ser una figura engrescadora i reforcadora
per a diversos processos que podem considerar claus i fona-
mentals: des de transmetre i conscienciar sobre el valor de
la intravisio, animar a la continuitat, afavorir la independén-
cia d’actuacié, fins a qué es doni i es mantingui I’horitzontali-
tat. De la mateixa forma, va ser d’ajuda en la implementacio,
sistematitzacié i seguiment de les tasques intravisives, pro-
porcionant els elements i eines per organitzar i planificar les
sessions, els formats i models per recollir-ne la informacio, i
un feedback precis, pertinent i detallat, en moments puntu-
als pero importants. Ens atrevim a pensar que totes aquestes
aportacions han incidit en la riquesa i varietat de les intravi-
sions i els seus bons resultats; confirmant d’aquesta manera
el que han trobat recerques com la de Staempfli i Fairtlough
(2019; citada al principi d’aquest volum).

Es d’especial interés la precisié feta per dues persones sobre
que, no obstant ser clarament favorable la seva preséncia i in-
tervencié, per algunes qlestions especifiques podia frenar o
no facilitar el desenvolupament de les sessions: que no sabés
de qué anaven els problemes tractats, perqué s’havia d’inver-
tir temps en explicar-I'hi, i que podia d’alguna manera ‘inhibir’
algunes participacions de persones que no se sentissin como-
des amb la seva preséncia. Es clar que aquestes coses s’han
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de revisar i poden canviar-se de manera que no només no
frenin la intravisio, sind que alhora constitueixin avantatges.

El fet que la persona acompanyant pugui visitar diferents
equips i sessions resulta clau en la transmissio de sabers i la
corresponent diversificacié i multiplicacio; i ho podriem consi-
derar com un actiu principal per I'enriquiment de les intravi-
sions. Llavors, com més present hi sigui, més potenciats es
veuran els enriquiments.

Per altra banda, diriem que és important que aquesta presén-
cia ‘estranya’ no resulti amenacadora siné més aviat de con-
fianca, i no obstant sabent que, vist en positiu, és veritat que
no hi ha ningl millor que I'equip per trobar solucions amb els
casos complicats o situacions problematiques; perdo que és
cert que la sola preséncia d’algd que no forma part d’aquest
sistema relacional, sempre pot enriquir o complementar favo-
rablement les solucions construides.

Podem finalment concloure que tornar a tenir supervisio i
acompanyament, sobretot en les primeres fases de imple-
mentacid o represa de la practica, seria per suposat avantat-
jos i necessari. Que una persona amb aquest perfil i que té un
rol i funcions clau en les interaccions de la intravisio sigui més
present en el recorregut dels equips per aquest mon, multipli-
caria els beneficis en general amb seguretat.

B RESULTATS A LA PRACTICA...
QUINS BENEFICIS POT APORTAR LA FIGURA D’ACOMPANYAMENT | COM
PORTENCIAR-LOS?

1. AJUDAR-NOS EN CASOS DE DIFICULTATS AMB PERSONES ATESES, RELA-
CIONS ENTRE MEMBRES DELS EQUIPS | DE LES INTRAVISIONS MATEIXES.

a. Reflexionar i aprofitar sobre les alternatives d’actuacio que ens ofereixi.

b. El lloc de neutralitat que ocupi, ha de servir per veure’s, veure com hom
actua i modificar coses.

c. El seu rol tranquillitzador s’ha de fer propi i part de I’equip i les intravisions.




2. REFORGAR LA PRACTICA | ENGRESCAR PER LA CONTINUITAT.

a. La seva preséncia ha de servir per donar cada cop més valor a la intravisio
i mantenir-la.

b. Constituir sistematicament una manera propia de fer cada cop major. Con-
signar-la per escrit i les seves particularitats, per prendre-ho com a referén-
cia a millorar en el futur.

c. Tendir al manteniment de I'horitzontalitat, a partir de la seva preséncia i
intercessio, deixant de banda realment els rols i jerarquies de treball el més
possible. Parlar-ho en la seva preséncia i quan no hi sigui també.

3. SISTEMATITZAR | DONAR SEGUIMENT A LES INTRAVISIONS.

a. Desenvolupar un marc d’organitzacié i planificacio cada cop més elaborat,
aprofitant els seus suggeriments.

b. Aprofitar un format i registre de les sessions observades en els seus com-
ponents: elements observats; metodologia; comunicacio dels temes; rols;
actituds; feedback ofert.

c. Consignar en un registre les seves retroalimentacions i revisar-lo periodi-
cament.

4. DEMANAR | SABER DEMANAR LA SEVA INTERCESSIO O AJUDA QUAN SI-
GUI NECESSARI

a. Reflexionar sobre aixo a posteriori, analitzant perqué s’ha hagut de demanar
I'ajuda. Ocupar-se de millorar la capacitat de demanar i les maneres de
fer-ho.

Quadre 17.- Recomanacions referents als beneficis de la figura de 'acompanyament
i la supervisio en la implementacio de la intravisio.

Sobre les experiéncies personals amb la intravisio.

Per aquesta Ultima pregunta de I’entrevista es va fer un recull
de les vivéncies i valoracions personals de les entrevistades
amb la intravisio, sense categoritzar-les.

Com s’ha dit, les respostes de la persona que ha exercit com
acompanyant tenen un caire diferent, pel fet de qué les seves
vivéncies de la intravisié han sigut des d’un lloc i funcié dife-
rent a la d’una participant, membre d’un equip. Les seves va-
loracions fan pensar que, d’acord amb el previst, la intravisio
al llarg d’aquests anys ha pres ja un caire molt caracteristic
a cada centre o servei, i per aix0 proposariem que les actua-
litzacions i revisions futures es facin prenent com a base les
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dinamiques i formes d’interaccio interpersonal actuals, redi-
rigint només els elements que estiguin clarament pendents
o desenfocats, i aprofitant tots els recursos i experiéncies
amb qué es compta. En el cas dels centres on s’'implementi
a partir d’ara, I'idoni seria potser també anar implementant
la practica amb tota la consideracio del context, realitats i
maneres de fer de I'equip. Perd diriem que, en tots els ca-
sos, amb una necessaria i més frequient preséncia externa,
que permeti portar les intravisions de millor manera i multipli-
cant-ne els beneficis, que hem mencionat que sol comportar
aquesta figura.

Per altra banda, resulta facil visualitzar que de manera gene-
ral totes les entrevistades han viscut I'experiéncia de la intra-
visi6 com una d’enriquiment i en la qual clarament allo posi-
tiu esta per sobre dels possibles disgustos que hagi pogut
generar. Aix0 ho recolza també la gran quantitat de quiestions
que s’han esmentat en relacidé a les valoracions dels avan-
tatges, beneficis i oportunitats que ha aportat la intravisio; ja
que tot i no ser una pregunta que demana dir o referir aquests
especificament a nivell personal, les entrevistades els esmen-
ten d’aquesta manera també. Aixi doncs, veiem que geneérica-
ment la practica intravisiva porta a i des del més profund de
la introspeccié personal, fins a les qliestions més relacionals
i la projecci6 dels equips de treball cap a fora; perqué exigeix
clarificacié i discerniment a tots els nivells per a brindar tot el
bo que promet o pot donar.

Valoracions finals.

En general podem concloure dient que I'analisi de les experiénci-
es i valoracions fetes per les professionals entrevistades troben
una clara continuitat, congruéncia i coheréncia amb el recull fet
dels anys anteriors. Podem dir que tant unes com l'altre donen
valor a la manera en qué els centres i serveis, amb el suport inici-



al de les entitats, han desenvolupat i fet funcionar la metodologia
d’intravisio. Amb aquest volum s’han recollit els procediments
que es consideren adequats seguir per fruir d’un espai de treball
forca valués i que s’ha evidenciat que aporta molts beneficis i val
la pena continuar aplicant.

La recerca ha permeés fer un recorregut i visualitzar una varietat
considerable de perfils i époques en qué la intravisié ha sigut
aplicada, aportant diverses oportunitats i experiéncies construc-
tives a les persones professionals, i per extensié a les persones
ateses. Pensant que la intravisié incideix en la millora de multi-
ples aspectes a nivell personal en qui formen part dels equips, el
funcionament d’aquests i també a I’hora de treballar amb les per-
sones ateses - com defensen diversos autors i recerques, citades
a l'inici de I'escrit - podem defensar que val la pena integrar-la
com una practica habitual als centres i serveis, aprofitar-se de
tot el que ofereix, i ponderar i revisar el seu funcionament perio-
dicament.

Erpenbeck defineix la intervisio com una forma de ser autosufi-
cient i assolir alts nivells de desenvolupament com a persones
treballadores, en les interaccions amb d’altres i més enlla del
context laboral; i aixi ho han confirmat les participants en la re-
cerca. Es a dir, que la practica intravisiva resulta una oportuni-
tat per al desenvolupament del potencial de les persones que
hi participen; sent principalment a les seves mans que aquest
s’actualitzi i abasti nivells ben alts, adquirint un saber ric per tre-
ballar donant un servei d’alta qualitat, interactuar de forma sana
i assertiva per saber fer equip i sobretot, com a persones, ser.
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7. Anhexos

Annex 1.

Format d’entrevista aplicada per I’estudi i analisi dels efectes de
I'aplicacio de la intravisio, i ambits d’analisi previs considerats.

1.

Quina consideraci6 tens en general sobre el treball d’asses-
sorament entre membres d’un equip? [consideracions ge-
nerals]

Com s’ha aplicat la metodologia d’intravisio i com s’han dut
a terme les sessions concretament en el cas del teu equip o
servei? [particularitats de la metodologia]

. Quins avantatges, beneficis i oportunitats creus que ha com-

portat I’'Gs d’aquesta metodologia? Com els valores? [avan-
tatges, beneficis, oportunitats]

. Quines sbn les principals dificultats, febleses o limitacions

que has trobat en I'Gs de la intravisio? [dificultats]

Quines diries que son les principals necessitats del teu equip
pel que fa a la intravisio? [necessitats]

. I quines serien les principals expectatives? [expectatives]

Considerant el que s’ha fet en el passat, quins diries que
poden ser alguns reptes de futur pel que fa a I'aplicacio
de la intravisi6 a les entitats, la teva i el teu equip? [reptes
de futur]

Penses que la intravisié ha tingut relaci6 amb o ha sigut
d’utilitat per...

a. ...assolir un nivell de comprensié més profund de la sub-
jectivitat i els sentiments propis, dels de la resta i -si és
el cas- de les persones ateses, prenent distancia? [com-
prensio i distanciament]
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b.

...millorar la vivéncia de les dificultats, o bé evitar o con-
vertir en avantatges els possibles problemes que podria
causar, per exemple, les emocions que fa remoure la inte-
raccié amb determinades persones (ateses i/o companys
de feina)? [millora emocional i vivéncia de les dificultats]

...augmentar I'autoestima, I'apoderament i la capacitat
de cura dels equips, els seus membres i cap I'equip ma-
teix? La seguretat i nous enfocaments per visualitzar i re-
conduir la feina? [autoestima i apoderament]

. ...millorar la comunicacio, I'escolta activa, la capacitat re-

flexiva i dialogar de forma més conscient i respectuosa?
En general i amb les persones tractades, si és el cas. [mi-
llores comunicatives]

. ...la prevencid, evitacio o millora de possibles malestars o

d’estar ‘cremat’ amb la feina, que afecti en les labors i la
vida personal; o bé a 'augment de la satisfaccio? [males-
tar laboral]

...reflexionar sobre la feina, de forma dissociada de les
reunions formals d’equip, la gestio, la presa final de deci-
sions i centrant-se en els temes i idees? Aixi mateix, s’ha
fomentat I’horitzontalitat sense intercessié de les jerar-
quies? [reflexié dissociada/horitzontalitat]

...facilitar la construccié d’estratégies, de noves practi-
ques en I'equip i els seus membres? [practiques i estra-
tegies]

...fer xarxa interna de solidaritat i suport professional en-
tre companys i companyes? [xarxa]

...altres coses a part de les esmentades? [altres]

. Quin nivell o grau d’independéncia es dona o donava als

equips a I'hora d’aplicar el model d’intravisié? Quines conse-
gUéncies tenia? [conseqlieéncies autonomia grupal]



Algunes persones han valorat que es corre el risc de fer
un abordatge poc profund; qué opines sobre aixo i com
interpretes el que aixd passi? Va a passar en el cas de la
teva entitat? [evasio-superficialitat; riscos]

8. Durant algun temps es disposava d’una figura d’acompanya-
ment en el procés de la intravisio. Quin consideres que va
ser el seu efecte? A part d’aixo, diries que ha comportat al-
gun tipus de millora? [acompanyament]

9. Quines han sigut les teves experiéncies amb la intravisio? [va-
loracio personal]

Gracies per la teva collaboracio.
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