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1. Intervision – als Form der Beratung 
 
Von Intervision wird gesprochen, wenn sich, im Gegensatz zu Supervision, Gruppen ohne externe 
Fachpersonen treffen, um ihre eigene Arbeit zu reflektieren und Herausforderungen aus dem berufli-
chen Alltag zu besprechen. Ursprünglich wurde die Intervision vor allem für Gruppen von ausgebilde-
ten Supervisoren/-innen und Fachpersonen aus der Beratung durchgeführt, die sich beruflich weiter-
entwickeln und die Qualität ihres Berufsalltags sichern und verbessern wollten. Diese Gruppen über-
nehmen häufig eine ähnliche Funktion wie die Lehrsupervision in der Ausbildung zur/m Supervisior/-
in. Im deutschen Sprachgebrauch werden diese Fallbesprechungen und der fachliche Austausch von 
Fachpersonen in sozialen und pädagogischen Bereichen auch als »kollegiale Supervision« oder „kolle-
giale Beratung“ bezeichnet. (vgl. Lippmann, 2013)  
 
1.1. Abgrenzungen und Überschneidungen von Intervision und Supervision 
 
Die unscharfe Trennung des Begriffs der Intervision zu dem der Supervision, ist zu einem grossen Teil 
den vielseitigen und teilweise überschneidenden Anwendungsgebieten geschuldet. Ähnlichkeiten 
sind sprachlich aber auch fachlich klar erkennbar.  
Aus diesem Grund setzt sich Thiel (1994) für eine Kombination der beiden Formen ein. „Schon sein 
Titel »Professionelle und kollegiale Supervision« deutet an, dass er einen graduellen, aber nicht prin-
zipiellen Unterschied zwischen beiden Lern- bzw. Interventionsformen macht“ (vgl. Lippmann, 2013). 
Intervision und Supervision werden zwar in erster Linie als jeweils etwas Eigenständiges angesehen, 
die Gemeinsamkeiten dieser Beratungsformen sind aber nicht nur darin zu finden, dass der Austausch 
der Kompetenzen grösstenteils zwischen den Mitsupervisanden/-innen stattfindet, sondern auch in 
den theoretischen Grundlagen, wie z.B. im Menschenbild der humanistischen Psychologie, in der Psy-
chologie des reflexiven Subjekts, wie auch in der Erkenntnistheorie des radikalen Konstruktivismus.  
Neben den gemeinsamen Menschenbildern werden auch identische Theoriebezüge beider Beratungs-
formen sichtbar. Die psychoanalytischen, transaktionsanalytischen, kommunikations- und systemthe-
oretischen, lern- und kognitionstheoretischen, gestaltpädagogischen sowie psychodramatischen Kon-
zepte werden in der Literatur als Grundlagen genannt. Auch in der Zielsetzung sind gemeinsame 
Grundzüge zu verzeichnen: Supervision wie Intervision unterstützen Fachpersonen, neue Perspekti-
ven und Verhaltensweisen kennenzulernen und auszuprobieren, um diese in den Berufsalltag integ-
rieren zu können (vgl. Thiel, 1994).  
Allerdings scheint in der Intervision und kollegialen Beratung die Tendenz höher zu sein, verschiedene 
Modelle miteinander zu kombinieren. Auch fehlt es oftmals an fundierten und differenzierten Begrün-
dungen für die jeweils getroffene Theorieauswahl. Dies mag wohl damit zusammenhängen, dass An-
leitungen zur Intervision eher ein pragmatisches Ziel verfolgen und weniger den Anspruch haben, ver-
tiefte Theoriebezüge herzustellen und die Ergebnisse zu dokumentieren. Hier könnte auch die Fest-
stellung getroffen werden, dass Intervision und kollegiale Beratung in Bezug auf Wissensmanagement 
an ihre Grenzen stossen. 
Um trotz der Überschneidungen und Gemeinsamkeiten eine fundierte Abgrenzung zu vollziehen, ist 
eine Definition von Supervision sinnvoll. Supervision ist ein Instrument zur Unterstützung und Bera-
tung von Berufstätigen, die Tätigkeiten mit hoher psychischer Belastung ausführen (z. B. Pädagogik, 
Sozialarbeit, Therapie). Supervision richtet sich an Einzelne, Gruppen, Teams und andere Organisati-
onseinheiten und wird von einer externen Fachperson begleitet und geleitet. Sie befasst sich mit kon-
kreten Fragestellungen aus dem Berufsalltag der Supervisanden/-innen, sowie mit Fragen der Zusam-
menarbeit zwischen Personen in verschiedenen Rollen, Funktionen, Aufgabenbereichen und Hierar-
chiestufen. 
Ziel ist die Verbesserung der Arbeitssituation, -organisation und -atmosphäre und der aufgabenspezi-
fischen Kompetenzen. Somit geht es um die Professionalisierung des beruflichen Handelns, um die 
optimale Rollengestaltung und um die Bewältigung von Belastungen, Konfliktsituationen und Heraus-
forderungen im Zusammenhang mit dem beruflichen Alltag (vgl. Lippmann, 2013). 
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1.2. Nutzen der Reflexion in der Intervision  
 
Im Folgenden wird die Frage nach dem möglichen Sinn von Intervisionen dargelegt und dabei zwischen 
dem Nutzen für das Individuum und dem für Organisationen differenziert. 
 
1.2.1. …für das Individuum 
 

• Spricht man vom Nutzen für das Individuum, geht es in erster Linie um die Erhöhung der eigenen 
Professionalität durch die Erweiterung der Reflexions- und Wahrnehmungsfähigkeit. Diese Fähigkeit 
soll vor allem die individuellen Denkmuster, die emotionale Betroffenheit und das persönliche Han-
deln (Aktionen, Reaktionen, Rückwirkungen) fokussieren. So können im optimalen Fall die Beziehungs-
gestaltung, die Gestaltung der Kontakte und die Reflexion der eigenen Rolle in den unterschiedlichsten 
Situationen und Systemen positiv beeinflusst werden.  
Ein weiterer Aspekt, der zur Erhöhung der Professionalität der Individuen beitragen kann, ist die Aus-
einandersetzung mit dem Qualitätsanspruch und das Verständnis von «Fachlichkeit» im jeweiligen 
Kontext. Dabei geht es auch um die Vorstellung von guter Arbeit, von Erfolg und Misserfolg im beruf-
lichen Alltag. Durch die laufende Auseinandersetzung mit dem eigenen beruflichen Handeln mit kom-
petenten Kollegen/-innen und anderen Fachkräften in der Intervision und, damit verbunden, das Ent-
decken und Entwickeln von alternativen Handlungsmöglichkeiten in herausfordernden Situationen, 
wird eine Qualitätssicherung begünstigt. Die Intervision fördert den Aufbau und die Pflege eines Netz-
werks, das auch zwischen den Intervisionssitzungen als Ressource und Stütze genutzt werden kann 
(vgl. Lippmann, 2013). 
 

• Als zweiten wichtigen Nutzen der Reflexionen innerhalb der Intervision für die einzelnen Fachkräfte 
ist die dadurch ermöglichte Psychohygiene und die entstehende Entlastungsfunktion. Durch das Ein-
fühlen und die Anteilnahme der Kollegen/-innen beim eigenen Fallbeispiel, aber auch bei der Bearbei-
tung fremder Problemstellungen wird ein Perspektivenwechsel ermöglicht. Es entsteht eine Identifi-
kation sowie eine Distanzierung der einzelnen Personen, durch welche Übertragungsphänomene und 
Projektionen erkannt werden können. Ein „Schonraum“ zum Ausprobieren und Probehandeln wird 
dadurch eröffnet (vgl. Lippmann, 2013). 
 

• Ein weiterer Sinn des kollegialen Austauschs steckt in der Möglichkeit des Informationsaustauschs 
und der Klärung von offenen Fragen und Unklarheiten, die die Individuen beschäftigen. Dies ist häufig 
auf bestimmte „Fälle“ oder theoretische und/oder methodische Fragestellungen bezogen und wird 
durch die Auseinandersetzung mit und der Erweiterung von fachlichem Wissen, Kompetenzen und 
Theoriebezügen gewährleistet.  
So können die Möglichkeiten und Grenzen von Theorien bzw. Modellansätzen erkannt werden und 
Raum für eine kritische Auseinandersetzung mit den persönlichen handlungsleitenden Theorien des 
beruflichen Habitus gegeben werden. Es entsteht ein fachlicher, reflektierter Austausch über »best 
practice« bezüglich einer bestimmten Frage- oder Problemstellung (vgl. Lippmann, 2013). 
 
1.2.2. …für Organisationen  
 
Es wurden bereits einige Aspekte thematisiert, die auch indirekt den Organisationen nützen, allerdings 
werden im Folgenden noch weitere positive Aspekte für Organisationen gesammelt, wenn diese die 
Teilnahme der Mitarbeitenden an Intervisionsgruppen unterstützen und fördern. 
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• Grundsätzlich kann gesagt werden, dass die kollegiale Beratung eine relativ kostengünstige Weiterbil-
dungs-, Förderungs- und Unterstützungsmöglichkeit für Mitarbeitende aller Fach- und Führungsstufen 
ist, die gut mit anderen Aktivitäten im Rahmen einer »lernenden Organisation« kombinier- und integ-
rierbar ist. Es werden dadurch Gefässe für Evaluations-, Transfer- und Nachhaltigkeitsunterstützung, 
parallel zu oder nach Aus- und Weiterbildungsveranstaltungen geschaffen, die durch relativ kurze Ab-
wesenheit vom beruflichen Alltag gleichzeitig die Möglichkeit bieten, aktuelle Fragestellungen schritt-
weise zu bearbeiten - nicht nur auf Vorrat, wie dies oft bei Seminaren der Fall ist (vgl. Götz, 2000). 
 

• Der Organisations- und Koordinationsaufwand hält sich in Grenzen, da sich die Gruppen weitgehend 
selbst organisieren und im Sinne des „Empowerment» auch selbst über Ziele, Inhalte und Methoden 
entscheiden. Viele nutzen sogar die Möglichkeiten, sich bei Bedarf auch externe Ressourcen (z. B. Spe-
zialisten/-innen für ein bestimmtes Anliegen) zu organisieren.  
 

• Des Weiteren profitiert die Organisation von der verbesserten Zusammenarbeit z.B. innerhalb und 
zwischen Teams, Abteilungen, unter Fachkollegen/-innen, Führungskräften gleicher Stufe, entlang ei-
nes Prozesses usw., sofern die Gruppenzusammensetzung dies begünstigt. Dieser Austausch, der in-
terdisziplinär und über die Organisationsgrenzen hinweg stattfinden kann, erhöht die Chance des Ler-
nens und fördert die interkulturellen Kompetenzen. Auch in Bezug auf organisationale Entscheidungs-
findungen kann die Chance auf eine fundierte Lösung durch die Inanspruchnahme von Intervision er-
höht werden (vgl. Lippmann, 2013). 
 

• In bestimmten Berufsfeldern wie Soziale Arbeit, Pädagogik, Psychotherapie oder Organisationsma-
nagement gilt der Austausch unter Fachpersonen sogar als wichtiger Bestandteil der Qualitätssiche-
rung. Hier haben sich Intervisions- und Supervisionsgruppen sowohl während der Berufsausbildung 
wie auch danach gut etablieren können. Darüber hinaus wird die kollegiale Beratung auch für andere 
Zielgruppen im überbetrieblichen Kontext an Bedeutung gewinnen. Angesprochen sind hier analog zu 
oben vor allem Führungskräfte, Projektleitende und Fachpersonen aus einem bestimmten Gebiet, die 
wiederum im Zusammenhang mit einer Bildungsveranstaltung (Weiter- und Fortbildung) oder im An-
schluss daran ihren Erfahrungsaustausch vertiefend pflegen wollen (vgl. Lippmann, 2013). 

 
1.3. Ziele der Intervision  
 
Wenn von den Zielen der Intervision gesprochen wird, geht es in erster Linie darum, Handlungsfähig-
keit und -sicherheit in herausfordernden Situationen zu gewährleisten und das eigene professionelle 
Handeln werte- und wissensbasiert begründen zu können. Dies bedarf einer Aushandlung gemeinsa-
mer Werte und einer Definition und Explikation der unterschiedlichen Haltungen der beteiligten Fach-
personen, mit der Idee, ein gemeinsames Verständnis von Professionalität und Qualität zu erarbeiten 
(Qualitätsentwicklung). 
 
Ein weiteres wichtiges Ziel ist die Reflexion der eigene Perspektiven und professionellen Sichtweisen 
sowie der Kollegen/-innen. Auch hier sollen Gemeinsamkeiten und Unterschiede erkannt werden und 
gegebenenfalls Konflikte offen und transparent angesprochen werden. Die Entwicklung der eigenen 
professionellen Identität im Diskurs mit anderen Fachkräften durch die Perspektivenerweiterung und 
steigende Reflexionsfähigkeit wird dadurch gefördert. 
 
Dem Teilen von Wissen und Kompetenzen, das sich daraus ergibt, wird ebenfalls hohen Wert zuge-
schrieben. Fachpersonen profitieren von einem fachübergreifenden Austausch, wodurch die Intervi-
sion zu einer Form von Lernen und Ko-Produktion von Wissen werden kann (Wissensmanagement). 
Mit dieser offenen Lernkultur, in der Wissen ausgehandelt und geteilt wird, kann ein gemeinsames 
Erarbeiten von «best practice»- Beispielen stattfinden, die bei ähnlichen Herausforderungen als Hand-
lungsmöglichkeit oder -alternativen dienen (vgl. Merten/Knepper/Steger, 2018).  
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2. Das Intervisionsmodell (IMS)  
 
2.1. Das IMS und die Entwicklung auf der Basis des Reflexionsmodells «Schlüsselsituationen der 

Sozialen Arbeit» 
 
Um das Intervisionsmodell Schlüsselsituationen (IMS) verstehen zu können, bedarf es einer ersten 
Verdeutlichung und Übersicht des Fundaments, auf das sich das Modell stützt und auf deren Grund-
lage es sich entwickelt hat. Daher ist es von Bedeutung, das Grundkonstrukt «Reflexionsmodell Schlüs-
selsituationen der Sozialen Arbeit» in seiner Prozesshaftigkeit zu verstehen und einbetten zu können.  
 
2.1.1. Verständnis und Grundzüge des «Reflexionsmodells Schlüsselsituationen der Sozialen  

Arbeit» 
 
In mehrjähriger Arbeit in einem empirischen Verfahren haben Dozierende der Hochschule für Soziale 
Arbeit der FHNW und ausgewiesene Fachpersonen aus der Praxis der Sozialen Arbeit den Ansatz der 
Schlüsselsituationen entwickelt, häufig auftretende, relevante Situationen der Praxis der Sozialen Ar-
beit beschrieben und diese rund 130 «Schlüsselsituationen» anhand von Merkmalen definiert (vgl. 
Sammlung 2009). «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit sind jene Situationen des professionellen 
Handelns, die durch Fachkräfte als typisch und im professionellen Geschehen als wiederkehrend be-
schrieben werden. Schlüsselsituationen zeichnen sich einerseits durch generalisierbare und verallge-
meinerbare Merkmale aus, die für eine gelingende Professionalität als bedeutsam erachtet werden, 
andererseits werden die erlebten Situationen in ihrer spezifischen Ausprägung beschrieben» (Tov, 
Kunz, Stämpfli, 2013). 
Jede Situation ist einzigartig und trotzdem lassen sich Gemeinsamkeiten von ähnlichen Situationen 
finden und generelle Merkmale bestimmen, die für neue Situationen handlungsleitend werden kön-
nen. Der strukturierte Reflexionsprozess des Modells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» regt 
an, vom Spezifischem einer Situation zum Allgemeinen und umgekehrt zu gelangen. So sind Fachkräfte 
in der Lage, das ähnlich Wiederkehrende zu erfassen, implizites und explizites Wissen herauszuarbei-
ten, neue Wissensressourcen zu erschliessen, um es auf konkretes Handeln zu beziehen, aber auch 
für zukünftige Situationen zu nutzen. Das Reflexionsmodell lässt sich damit einer akteur/-innenorien-
tierten, situativen Kasuistik zuteilen (vgl. Tov, Kunz, Stämpfli, 2013). 
 
Die Beschreibung einer Schlüsselsituation umfasst folgende acht strukturierte Prozessschritte, die ei-
nerseits aus generalisierbaren (Allgemeines) und andererseits aus spezifischen Elementen (Besonde-
res) besteht.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
(siehe Ab- 
Bilddungs- 
verzeichnis: 
Abb. 1) 

https://web.fhnw.ch/plattformen/schluessel-situationen/Modell-schluesselsituationen/docs/publikationen/situationensammlung-2009
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Die folgende kurze Erläuterung der acht Prozessschritte des Reflexionsmodells «Schlüsselsituationen 
der Sozialen Arbeit» dient zum weiteren Verständnis des daraus abgeleiteten IMS: 
 
1) Eine Schlüsselsituation schildert eine spezifische Situation in einem bestimmten Kontext mit einer 
konkreten Klientel, wird möglichst nah am Geschehen beschrieben und führt so den Handlungsfluss 
vor Augen («Situationsbeschreibung»). Der spezifische institutionelle Kontext, die zu bewältigende 
professionelle Herausforderung sowie die gewählte Art des Vorgehens werden skizziert. 
 

2) Obwohl jede Situation spezifisch ist, geht der Ansatz der Schlüsselsituationen davon aus, dass es 
immer wieder ähnliche Situationen gibt, aus denen das ihnen Gemeinsame auf einer abstrahierten 
Ebene generalisiert werden kann («Situationsmerkmale»). 
 

3) Daraus entstehen Schlüsselsituationen, welche mit einem «Titel» bezeichnet und anhand der be-
stimmten Merkmale (Situationsmerkmale) charakterisiert werden. Der Titel bestimmt, unter welchem 
Fokus die Situation betrachtet und beschrieben wird. 
 

4) Mit der «reflection in action», als Ausgangspunkt des Fachdiskurses, findet in jeder Situation eine 
unbewusste Reflexion statt, welche die Handlung und das Verhalten steuert. Durch die «reflection in 
action» können Wissen, Emotionen, Befindlichkeiten und Handlungsheuristiken herausgearbeitet 
werden, die in der Situation handlungsleitend waren. Indem das implizite Wissen dadurch bewusst 
gemacht und beschrieben wird, bietet es den Zugang zu einem fachlichen Diskurs. Die Schlüsselsitua-
tion wird dazu in Sequenzen unterteilt, um die Situation inhaltlich zu strukturieren. Diese Strukturie-
rung reduziert die sonst kaum fassbare Komplexität der Situation. Danach wird zu jeweils einer sol-
chen Sequenz die «reflection in action» hinsichtlich Emotion und Kognition herausgearbeitet. 
 
5) Um eine Situation professionell gestalten zu können, werden Wissen und Verfahren benötigt, Fä-
higkeiten eingesetzt und auf Voraussetzungen aufgebaut, die im vorliegenden Modell «Ressourcen» 
genannt werden. Die Ressourcen werden unterschieden in Erklärungswissen, Interventionswissen, Er-
fahrungswissen, Organisations- und Kontextwissen, Fähigkeiten, organisationelle, infrastrukturelle, 
zeitliche, materielle Voraussetzungen und Wertewissen. Hilfreich für die Wissensintegration ist es, 
wenn die Ressourcen so beschrieben werden, dass sie spezifisch und nicht allzu abstrakt sind. Begriffe 
und Konzepte sind konkret auf die Situation zu beziehen. 
 
6) Professionalität verlangt danach, eine Situation nach bestimmten «Qualitätsstandards» zu gestal-
ten. Diese Standards gewährleisten die geforderte Qualität. Sie werden als wichtiger Baustein einer 
Schlüsselsituation auf einer «mittleren Flughöhe» formuliert, was bedeutet, dass sie nicht so allge-
mein sind, dass sie die generellen Standards der Profession darstellen, sondern spezifisch und diffe-
renziert den Ansprüchen der entsprechenden Schlüsselsituation Rechnung tragen. Professionalität 
muss sich an Standards überprüfen lassen können, welche transparent machen, worauf professionel-
les Handeln ausgerichtet ist.  
 

Im Modell Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit muss Qualität diskursiv ausgehandelt werden, wes-
halb dieser Prozessschritt auch einer der wichtigsten ist. Der Qualitätsbegriff muss «inhaltlich gefüllt» 
werden. Es muss entschieden werden, welches die «Erfordernisse» sind, und es ist evident, dass die 
Vorstellungen über «gute» Qualität je nach Sichtweise und «Gebrauchsinteresse» der verschiedenen 
Beteiligten stark differieren und auch unterschiedlich gewichtet werden. Qualität muss folglich ausge-
handelt werden. 
 
7) Aufgrund der Qualitätsstandards wird die beschriebene Schlüsselsituation im Prozessschritt 7 re-
flektiert und evaluiert («Überprüfung anhand der Qualitätsstandards»). 
 

8) Im letzten Element werden zusammenfassend aus allen vorhergehenden Prozessschritten «Hand-
lungsalternativen» für weitere ähnliche Situationen entwickelt (vgl. Tov, Kunz, Stämpfli, Tschopp, 
2012).  
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Ziel der Bearbeitung und Reflexion von Situationen aus der Praxis, anhand der acht Prozessschritte 
des Reflexionsmodells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit», ist die Steigerung der Professiona-
lität. Als professionelles Handeln wird dabei vor allem die Fähigkeit verstanden, wissenschaftlich fun-
diert in einer komplexen, von Heterogenität geprägten Praxis und unter Unsicherheit lösungsorien-
tiert handeln zu können (vgl. Heiner, 2004). 
 
Für die Herausbildung von Professionalität braucht es neben der individuellen fachlich fundierten 
Handlungskompetenz auch Diskurse in Fachgruppen, welche die Entwicklung einer professionellen 
Identität fördern. Das bedeutet, Kompetenzen sowie auch wie Identität entstehen und verändern sich 
nur im Austausch von Person und Umwelt. Lerngemeinschaften «können Wissen in «lebendiger» 
Form bewahren, anders als eine Datenbank oder ein Handbuch. Sie machen implizites Wissen zugäng-
lich, das formale Systeme nicht speichern können» (Wenger, 1998).  
Der Diskurs über die einzelnen Prozessschritte ermöglicht den fachlichen Austausch auf drei Ebenen: 
Fallebene – Systemebene – Didaktische Ebene. Für Professionalität in Sinne des Reflexionsmodells 
«Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» braucht es also beides: wissens- und wertebasierte Refle-
xion und fachlichen Diskurs. 
 
2.1.2. Die Entwicklung der sechs einzelnen Schritte des IMS und dessen Besonderheiten 
 
Aus dem Ansatz des Reflexionsmodells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» und dem Leitgedan-
ken der Professionalisierung der eigenen und organisationalen Praxis, hat sich das Intervisionsmodell 
(IMS) entwickelt und wird derzeit in verschiedenen Bereichen der Sozialen Arbeit getestet. Die sechs 
Schritte des IMS wurden teilweise aus den Prozessschritten des Reflexionsmodells Schlüsselsituatio-
nen abgeleitet, orientieren sich strukturell aber auch am Ablauf eines klassischen Intervisionsprozes-
ses. In der Abbildung des IMS in Anhang a) wird die Verortung des IMS in Bezug auf das Reflexionsmo-
dell Schlüsselsituationen sichtbar.  
 
Die Besonderheit dieses Intervisionsmodells liegt im Pendeln zwischen… 

• konkretem Handeln in der spezifischen Situation und genereller, professioneller Haltung in ähnli-
chen, wiederkehrenden Situationen.  

• dem persönlichen Erleben, Handeln und individuellen Wissensbeständen und den Werten, Wissens-
beständen und dem Handeln der Gruppe. Im Austausch können diese abgeglichen und ggf. ergänzt 
und erweitert werden. 

• Wahrnehmen, Erfassen und Verstehen und Erklären.  
 
In Abgrenzung zu anderen Intervisionsmodellen wird im IMS ein besonderes Augenmerk darauf ge-
legt, eine vertiefte Reflexion bezüglich der handlungsleitenden Werten, Haltungen und Wissensbe-
stände zu generieren, die über Handlungsalternativen hinausgehen (vgl. Merten, 2019). 
Dies bedingt, dass sich alle Teilnehmenden in Aushandlungsprozesse begeben, um auf der Basis der 
Erkenntnisse aus den unten aufgeführten Schritten 1 - 3 in den Prozessschritten 4 und 5 die Aushand-
lung von Bedeutung zulassen zu können, in welcher sie sich über die Relevanz von Wissen, Haltungen, 
Normen und Werten, Erwartungen und Ansprüchen, Fähigkeiten und Rahmenbedingungen für die 
professionelle Gestaltung der Situation verständigen. Ein weiterer spezifischer Aspekt des IMS ist das 
Dokumentieren aller Wissensressourcen und Erkenntnisse (siehe dazu Anhang d): leeres Raster für 
die Prozessdokumentation des IMS). 
Wie auch andere Modelle des kollegialen Austausches können im IMS die Aushandlungsprozesse or-
ganisationale Führungsthemen und Grundsätze des Qualitätsmanagements (Leitsätze, Leitbilder etc.) 
tangieren (vgl. Merten, 2019). 
In der folgenden Darstellung werden die einzelnen Schritte des IMS verdeutlicht und jeweils der Auf-
trag der Moderation, der Gruppe und der Fall- bzw. Situationsgeber/innen (SG) aufgezeigt. Die Zusam-
menfassung der einzelnen Schritte in einem Übersichts-Dokument ist in Anhang b) wiederzufinden. 
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1. Situation fokussieren: Es werden Situationen gesammelt. Die von der Gruppe priorisierte/r Situa-
tion/Fall wird von der/dem SG konkret formuliert. (Welche Situation wird gemeinsam bearbeitet?) 

 
2. Erleben nachvollziehen: Die/der SG erzählt die erlebte Herausforderung und formuliert sein/ihr 

Anliegen. Die Gruppe hört zu, übernimmt bestimmte Perspektiven und bildet Resonanzen zu den 
verschiedenen Aspekten der konkreten Situation (Welche Gefühle, Wissensbestände, Aufträge 
regen sich in mir? Wie ist mein Erleben?). 

 

 
3. Erfassen der Ressourcen mit Fokussierung auf die Werteorientierung: Austausch der einzelnen 

subjektiven Wahrnehmungen und Gedanken, um eine Perspektivenvielfalt zu schaffen. 
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4. Erkennen der Haltung in der Situation: Rückbindung der Erkenntnisse an die/den SG. (Welche Er-
kenntnisse bezüglich fachlichen Ressourcen, Spannungsfeldern, Werten, Erwartungen von An-
spruchsgruppen sind deutlich geworden?) Darüber wird ein Dialog geführt und Wissen ausgehan-
delt. 

 

 
5. Qualitätsmerkmale und Gütekriterien aushandeln: In einem Qualitätsdiskurs werden aus der kon-

kreten Situation generalisierend Gütekriterien und Qualitätsaspekte der Profession ausgehandelt, 
die auch auf andere ähnliche Situationen/Fälle übertragen werden können. (Welche Standards für 
das eigene professionelle Handeln in ähnlichen Situationen lassen sich aus diesen Erkenntnissen 
ableiten?)  

 
6. Rückbindung der Erkenntnisse: Die Gruppe expliziert jeweils eigene Werte, Haltungen und Quali-

tätsmerkmale und setzt diese in Bezug zum spezifischen Organisationskontext. (Wie werde ich 
diese Erkenntnisse in einer nächsten, ähnlichen Situation in meinem eigenen Praxiskontext um-
setzen?) 
(vgl. Merten, et al., 2018)  

 
Im Anhang c) ist das leere Raster für die Prozessdokumentation des IMS hinterlegt.  
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2.1.3. Wirkung des IMS auf die Professionalität des Individuums und der Organisation 
 
Die Ziele des Intervisionsmodells schliessen an den allgemeinen Nutzen der Intervisionen (siehe 1.2) 
an und werden durch den Aspekt der Theorie-Praxis-Relationierung bzw. durch das Relationieren zwi-
schen einer spezifischen Situation und genereller, professioneller Haltung in ähnlichen, wiederkeh-
renden Situationen erweitert. 
 
Eine zentrale Intension ist die Weiterentwicklung der eigenen Professionalität im beruflichen Alltag. 
Der Ansatz Schlüsselsituationen mit seinen Modellen (Reflexions- und Intervisionsmodell) unterstützt 
die Entwicklung einer professionellen Identität, indem eigenes Handeln werte- und wissensbasiert 
begründet und Wissen aus Theorie und Praxis relationiert wird. Durch das Abstrahieren von Situatio-
nen, Fällen und Herausforderungen auf eine generelle Ebene wird eine andere Perspektive eingenom-
men und der Handlungsspielraum und damit die Handlungsmöglichkeiten erweitert.  
 
Durch das Ziel des Lernens und durch die Ko-Produktion von Wissen im Austausch mit anderen Fach-
kräften wird eine Perspektivenerweiterung gefördert: Fachkräfte profitieren von einem interdiszipli-
nierten Austausch, der ein gemeinsames Erarbeiten von Professionswissen und, daraus abgeleitet, 
Handlungsalternativen ermöglicht (vgl. Merten et al., 2018). 
 
Das IMS fokussiert den Diskurs auf Qualitätsaspekte des professionellen Handelns und unterstützt 
eine offene Lernkultur, indem Wissen situativ ausgehandelt und geteilt wird. Dadurch kann ein ge-
meinsames Verständnis von Qualität entwickelt und Wissensmanagement in den Teams und Orga-
nisationen gefördert werden. Leitsätze wie «Die Professionellen der Sozialen Arbeit setzen sich inner-
halb ihrer Organisation für […] die stete Weiterentwicklung und Verbesserung der Qualität ihrer Or-
ganisation ein» (AvenirSocial Berufskodex, 2010, Ziff. 13.3) könnten damit umgesetzt werden.  
 
2.2. Methodische Fundierung und fachliche Grundlagen des IMS 
 
Um die Entwicklung des Intervisionsmodells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» fachlich ver-
orten und um auf eine wissenschaftliche Legitimation hinarbeiten zu können, wird in diesem Kapitel 
auf die methodische Fundierung und die fachlichen Grundlagen des Modells eingegangen. Dazu wurde 
Wissen aus verschiedenen Theorien und Methoden genutzt und im Entwicklungsprozess des IMS hin-
zugezogen. Einige dieser Grundlagen werden im Folgenden in Bezug auf die strukturelle Ebene des 
Modells, auf die Ebene der Haltung der Teilnehmenden und auf die kommunikative Ebene der Mo-
deration und der Gruppe hergeleitet (Fachliche Herleitung) und deren Bedeutung hinsichtlich des IMS 
(Bezug zum IMS) verdeutlicht. Als vierte Ebene wird die Ebene der Person und deren begünstigenden 
Kompetenzen für einen gelingenden Prozess dargestellt. 
 
2.2.1. …auf der strukturellen Ebene 
 

 Fachliche Herleitung: Hermeneutische Spirale 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
(siehe Abbildungs- 

verzeichnis: Abb. 2) 

https://www.google.com/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&ved=2ahUKEwj1_42xvvfjAhVMC-wKHa9nAxAQjRx6BAgBEAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.supervisionstheorie.dellacher.eu%2Fhermeneutische-spirale.html&psig=AOvVaw0TW2fLZTcM3Gprz6LDkWg5&ust=1565498464692549
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Für die strukturelle Untermauerung des IMS wurde als Grundlage die hermeneutische Spirale (vgl. 
Petzold, 2007) verwendet. Es handelt sich hierbei um einen dynamischen Zirkel, der die Aspekte 
«Wahrnehmen» (von Phänomenen), «Erfassen» (durch Erinnern), «Verstehen» (mithilfe von Kogniti-
onstheorien) und «Erklären» (durch Verhaltenstheorien) aufgreift. 
Die Struktur des hermeneutischen Zirkels ist kein geradliniger Prozess, da sich das Verstehen einer/s 
Situationen/Falles nicht ausschliesslich vom vorhandenen Wissen der involvierten Person herleiten 
lässt. Mehr wird hier das Vorverständnis durch neue Einsichten reflektiert, vertieft, erweitert oder 
auch revidiert, die sich durch den Austausch mit anderen ergeben (vgl. Gadamer, 1972). 
 

 Bezug zum IMS 
In diesen vier Phasen, die in der Abbildung 2 dargestellt sind, haben sich die sechs Schritte des IMS 
wiedergefunden und so den Aufbau dieser Beratungsform geprägt. Fragestellungen, die sich zu den 
vier Phasen ergaben, wurden mit dem «Reflexionsmodell Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» 
abgestimmt, wodurch sich die sechs Prozessschritte für das IMS herausbildeten. So gelang eine fach-
liche Fundierung des Modells auf der strukturellen Ebene.  
 

 
 
 
 

Hermeneutische 
Spirale 

Fragestellungen Prozessschritt IMS 

 
 
 
 
 
 
 

Wahrnehmen 
(Phänomen) 

Zu meinem Thema kommen: 
Sich an eine professionell herausfordernde Situation 
aus dem beruflichen Alltag erinnern (Situationsbe-
schreibung) 
-Wenn Sie an die Qualität Ihrer Arbeit in der Praxis den-
ken, welche Situationen, Themen, Gedanken kommen 
Ihnen in den Sinn? 
- Wenn Sie an Ihren Praxisalltag denken, welchen Her-
ausforderungen begegnen Sie? 

 
 
 
 
 
 
 
1.Prozessschritt:  
Situation fokussieren 
 Fokussierung des Anliegens/Fragestellung formulieren: 

Den Fokus auf die Situation richten, den Blickwinkel set-
zen - vom Thema zum Anliegen. 
- Unter welchem Aspekt der Qualität möchte ich auf 
mein Thema schauen? 
- Wie lautet die Frage an die Praxissituation? 
- Welchen Aspekt möchte ich besonders beleuchten, da 
solche Situationen wiederkehrend sind? 

 
 
 

Erfassen 
(Erinnern) 

Vergegenwärtigen des Erlebens: 
Rekonstruktion der unbewussten Reflexion in der Situa-
tion; die Situation ins Hier und Jetzt holen. 
- Was ging in der Situation durch Kopf und Bauch? 
- Was fühlte und dachte ich, was fühlte das Gegenüber? 
- Welches Wissen, Emotionen, Befindlichkeiten und 
Handlungsheuristiken waren in der Situation handlungs-
leitend? 
- Methodenwahl: Identifikation, Rollenspiel, Perspekti-
venübernahme 

 
 
 
2. Prozessschritt: 
Erleben nachvollzie-
hen 
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(siehe Abbildungsverzeichnis: Abb. 3) 
 
2.2.2 …auf der Haltungsebene  
 

 Fachliche Herleitung: Dialog-Methode 
Der Dialog als Kommunikationsform ist altbewährt und findet sich in der Philosophie (Martin Buber) 
und in der Psychotherapie im Zentrum aller klienten/-innenzentrierten Verfahren (Carl R. Rogers) wie-
der. Auch William Isaacs (1999) schreibt von der Methode des Dialogs sowie von qualifizierten Diskus-
sionen, die als reflexive Lernprozesse gesehen und im Bereich Team-Lernen als die für das Lernen 
wichtigsten Diskursformen angeführt werden. Dieser Ansatz von Isaacs, den Dialog als reflexiven Lern-
prozess zu sehen, stützt sich neben der Dialogphilosophie von Martin Buber und die Grundlagen der 
soziotherapeutischen Dialoggruppen vor allem auf die Thesen des Physikers David Bohm (vgl. Senge 
et al., 1996): 
Der Physiker David Bohm bezeichnet das Denken als ein systemisches Phänomen, das von unseren 
wechselseitigen Diskursen und Interaktionen hervorgerufen wird. Ein großer Teil unseres Denkens ist 
deshalb kollektiven Ursprungs und jede/r wandelt es individuell ab. Dialog fördert außerdem eine 
neue Art der Aufmerksamkeit, eine neue Art der Wahrnehmung im Gespräch. Diese bezieht sich nicht 
nur auf das, was außerhalb von uns selbst geschieht, sondern auch auf innere Abläufe, die automatisch 

 
 
 
 
 

Verstehen  
(Kognitions- 

theorien) 

Das (zurückliegende) Handeln begründen: 
Erfassung der Ressourcen mit den spezifischen Fragestel-
lungen/ Fragen zu Wissensressourcen durch Perspekti-
venübernahme und Dialog: 
- Wie verstehe ich das, was geschehen ist? 
- Welche Ressourcen wurden zur Gestaltung der Situa-
tion genutzt? 

- Welche Wissensbestände, Fähigkeiten, materielle und 
immaterielle   Rahmendbedingungen waren in der Si-
tuation handlungsleitend bzw. wurden genutzt? 

- Was hat dich geleitet? 
- Wie begründest du dein Handeln in dieser Situation? 
- Welche Entscheidung lag deinem Handeln zu Grunde? 

 
 
 
 
 
3. Prozessschritt:  
Erfassen der  
Ressourcen 

 
 

Erklären 
(Verhaltens- 

theorien) 

Qualitätsdiskurs führen, Generalisieren: 
Qualitätsstandards/ «Gütekriterien» aus Wertewissen 
heraus definieren, verhandeln – auch für ähnliche Situa-
tionen (Werte- UND Wissensbasierung).  
- Welche handlungsleitenden professionellen Werte und 
Haltungen erklären die Situation? (Wertewissen) 

- Welche Standards für professionelles Handeln sollten 
hier erfüllt werden? 

- Woraufhin richte ich mein Handeln aus?  

4. Prozessschritt:  
Erkennen der Haltung 
in der Situation 
 

5. Prozessschritt: 
Qualitätsmerkmale 
und Güterkriterien 
aushandeln 

 
 
 

 
Erkenntnis- 

prozess 

Antworten finden, Aushandeln: 
Reflexion anhand der Qualitätsstandards (aus Prozess-
schritt 5); Dialogrunde mit Bezug auf das Anliegen. 
- Woran wird erkennbar, dass die Herausforderung in 
der Situation professionell gestaltet wurde?  

- Handlungsalternativen entwickeln, was tun in einer   
nächsten ähnlichen Situation? 

- Welche Erkenntnis habe ich in Bezug auf meine Frage-
stellung und für meine professionelle Haltung gewin-
nen können? 

 
 
 
 
6. Prozessschritt: 
Rückbildung der Er-
kenntnisse an die indi-
viduelle Praxis 
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vor sich gehen. Diese Automatismen können dadurch erkannt, bewusstgemacht und verändert wer-
den. Bohm möchte damit zu den Wurzeln unseres Denkens, unserer Überzeugungen und Weltbilder 
sowie Haltungen und Werten kommen. Es geht also nicht um unsere Meinungen oder Ansichten an 
sich, sondern um das, was ihnen zugrunde liegt. Der Dialog befasst sich in seinem Verständnis mit den 
Denkprozessen hinter den Annahmen, nicht nur mit den Annahmen selbst (vgl. Bohm, 1998/Peuker, 
o.J.). 
 
In der Dialogtheorie, in Anlehnung an David Bohm (1998), geht es darum, in einen nicht-argumentati-
ven Diskurs treten zu können - dies mit folgenden Handlungsweisen, die für einen Dialog förderlich 
sind und die die Individuen unterstützen, darin präsent zu bleiben: 
 

• respecting: Wahrnehmen ohne Beurteilung, sondern über das Bemerken von Differenzen: Man spricht 
in der Supervision, vor allem in der Gestalttherapie, vom phänomenologischen Ansatz. Phänomene 
werden erfasst und wahrgenommen, ohne Zuordnungen, Bewertungen und Interpretationen vorzu-
nehmen. 

 
• listening: Zuhören, sich innerlich leer machen: Für einen Dialogprozess im Sinne Bohms gilt das Zuhö-

ren als wichtigste Qualität. Sie ist eine Aktivität, nicht ein Zurücklehnen und passiv Geschehen lassen. 
Es wird zwischen sich selber zuhören, den anderen zuhören und dem Gruppenganzen zuhören unter-
schieden. Hier findet auch die Verknüpfung zu Balints These «Zuhören mit dem dritten Ohr» (2.2.3) 
statt. 

• suspending: Bewertungen und Beurteilungen des eigenen Denkens in der Spannung (aus)halten, ver-
zögern, verlangsamen: Es geht darum, das zu beobachten, was wirklich bei Denken und Kommunika-
tion vor sich geht, wenn alle persönlichen Meinungen und Werturteile "suspendiert", d.h. eine Zeit-
lang in der Schwebe gehalten werden. Annahmen sollen sich entfalten und vor einem «aufgehängt 
werden», damit mit Hilfe der Anderen unsere Annahmen, unsere Glaubenssysteme, all das, von dem 
wir annehmen, dass es doch ohne Zweifel so "sei", neu anschauen und erforschen können. Erst dann 
ist zu erkennen, wie viel uneingestandene Gewalt in unserem Bestreben zum Ausdruck kommt, die 
eigene Meinung um jeden Preis zu verteidigen bzw. andere zu beeinflussen oder zu überreden.  
 

• voicing: Der inneren Stimme Ausdruck verleihen: Auch hier gilt immer noch, schnelle automatisierte 
Antwort zu suspendieren und in eine untersuchende Frage umzuwandeln. Es wird "von Herzen" ge-
sprochen, mit eigener, deutlicher, unverwechselbarer Stimme. Diese besondere Art des Sprechens, 
als komplementäre Aktivität zum Zuhören, ist ein erkundendes Sprechen, Fragen, Herausfinden, auf-
richtig wissen wollen, interessiert sein (vgl. Bohm, 1998). 
 

 Bezug zum IMS 
Im IMS wird diese Ansicht übernommen und davon weggegangen, sich nur damit zu beschäftigen, 
Handlungsalternativen für herausfordernde Situationen oder Fälle zu sammeln, um Sicherheit im Tun 
und im Verhalten zu erreichen. Vielmehr geht das IMS tiefer und versucht, mit Hilfe des Herausarbei-
tens von professioneller Haltung und Werten (vor allem in den Prozessschritten 4 und 5) aktiv den 
Dialog im bohmschen Sinne zu leben. Dieser Dialog- und Aushandlungsprozess findet auf der Basis der 
Erkenntnisse statt und dient als Grundlage für weiteres Handeln.  
Die Leitsätze der Dialog-Methode leiten damit an, Dinge zu reflektieren, die normalerweise als selbst-
verständlich angesehen werden. Das können Fachthemen genauso sein wie Abläufe. Hier können un-
terschiedliche Perspektiven auf Probleme nebeneinandergestellt und so ein größeres Bild entwickelt 
werden. Eingefahrene Routinen und Verhaltensweisen können erkannt und eingeordnet werden, wo 
sie sinnvoll und hilfreich sind, aber auch wo sie behindern. Im IMS findet ein explizites gemeinsames 
Lernen (Wissensmanagement) auf dieser Basis statt. Laut Dialog-Methode geht es in erster Linie nicht 
um Erklären und Verstehen – sondern um Ergründen, Erfahren und möglicherweise auch um Erken-
nen. Die Essenz des Dialogs ist Lernen (vgl. Peuker, o.J.).  
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Laut Bohm ist somit Lernen, im Sinne einer Weiterentwicklung von Menschen oder Organisationen, 
immer an das Gespräch gebunden. Die Entstehung von Wissen im Kontext sozialer Zusammenhänge 
ist damit auf Kommunikation angewiesen (vgl. Bohm, 1998). Der Aushandlungsprozess im IMS, in wel-
chem die Bedeutung und Relevanz von Wissen, Haltungen, Normen und Werten, Erwartungen, Fähig-
keiten und Rahmenbedingungen für die professionelle Gestaltung der Situation in den Vordergrund 
rückt, stützt sich daher auf die fachlichen und ethischen Grundzüge der Dialog-Methode.  
 
2.2.3 …auf der Ebene der Kommunikation 
 

 Fachliche Herleitung: Die Rolle des Moderierenden in Bezug auf die Grundlagen der Balint Arbeit 
Dem/r Moderierenden wird in der Intervision eine zentrale Rolle zugesprochen. Er/Sie wird für die 
Dauer eines Durchgangs mit der Gesprächsleitung der Beratungsrunde beauftragt, leitet in dieser 
Rolle den Gruppenprozess durch die einzelnen Phasen der Intervision, aktiviert die Gruppe und knüpft 
und verbindet die Gesprächsfäden. Bedeutend dabei ist der enge Kontakt zum/zur Fall- oder Situati-
onsgebenden, da dafür gesorgt werden muss, dass die Intervision im Interesse des/der Fall- oder Si-
tuationsgebenden verläuft. Da die Prozessleitung eine anspruchsvolle Aufgabe darstellt, wird der/die 
Moderierende zum Ausgleich dafür in einigen Phasen entlastet, indem er/sie sich inhaltlich nicht ein-
bringen muss und somit ganz auf den Prozess konzentrieren kann.  
 
Die allgemeinen Aufgaben des/der Moderierenden in einer Intervision sind: 

- Eröffnung und Schliessung des Beratungsprozesses 
- Verkündung des Beginns jeder Phase und kurze Erläuterung, was darin geschieht  
- Überleitung am Ende einer Phase zur nächsten Phase  
- darauf hinweisen, dass die Teilnehmenden ihre Rollenvorgaben einhalten (gegebenenfalls auf 

Abweichungen aufmerksam machen) 
- Vergewisserung, dass alle Teilnehmenden dem Beratungsprozess folgen können 
- Wahrung der Beratungsstruktur (auch zeitlichen Aspekt beachten) (vgl. Tietze, 2003) 

 
Die fachliche Fundierung der Rolle des/der Moderierenden geht allerdings über die professionelle 
Führung durch den Prozess und den Einsatz der entsprechenden Gesprächsfragetechniken hinaus. Es 
können Grundlagen aus der Balintarbeit hinzugezogen und darauf aufbauend eine «erweiterte» Mo-
derationsrolle geprägt werden. Allgemein gilt, dass die Kultur der Balintarbeit zwischen Strukturieren 
und Gewähren sowie Verstand und Gefühl balanciert. Das bedeutet, ganz im Sinne der Psychoanalyse, 
dass die Moderation und auch die Teilnehmenden frei zu der Fallgeschichte/Situation assoziieren und 
Gefühle, Fantasien und Gedanken spontan und mutig äussern sollen. Vor allem liegt es dann dort in 
den Händen des/der Moderierenden, geduldig zuzuhören und auf die Gefühle hinter den Worten zu 
achten. So können einzelne wichtige Bruchstücke gesammelt, Angst wahrgenommen und z.B. Ärger, 
Wut und Leere in Zusammenhang gebracht werden. Balint sprach vom «Zuhören durch alle Poren der 
Haut». Auf diese Art entstehen neue, auch überraschende Erkenntnisse, die förderlich in den Grup-
penprozess einfliessen können. (vgl. Otten, 2012, 30f) 
Erfüllt die Moderation die Aufgabe, diese Art des «Zuhörens» - Balint nennt es «Zuhören mit dem 
dritten Ohr» - bei sich selbst zuzulassen und auch die anderen Teilnehmenden dahingehend zu unter-
stützen und zu fördern, kann die Intervisionsgruppe das vielschichtige Geschehen äusserst einfühlsam, 
präzise und nuancenreich spiegeln. Das «dritte Ohr» kann durch regelmässiges Üben geschult werden, 
wodurch sich letztlich auch die Fähigkeit zur Empathie und zum aktiven Zuhören weiterentwickelt. 
(vgl. Balint/ Norell, 1975). 
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 Bezug zum IMS 
In Bezug zum IMS werden die genannten allgemeinen Aufgaben einer Intervisionsleitung noch kon-
kretisiert. Grundsätzlich ist es im IMS von grosser Bedeutung, dass sich der/die Moderierende durch 
aktives Zuhören und einfühlendes Verstehen voll und ganz dem/der Fall-/Situationsgeber/in zuwen-
det. Dazu gehört auch, dass bei Bedarf Unterstützung bei der Bestimmung und Formulierung konkre-
ter Fragestellungen für den Fall/die Situation gegeben wird. Die Moderation erfolgt nach dem struk-
turierten Ablauf des Phasenmodells des IMS. Dabei ist es, in Abgrenzung zu anderen Intervisionsmo-
dellen, möglich, dass sich der/die Moderierende auch inhaltlich beteiligen kann. Dies erfordert aller-
dings hohe Kompetenzen und sollte nur dann stattfinden, wenn dabei die Rolle des/der Moderieren-
den nicht beeinträchtigt wird.  
Ziel des Aspekts «Zuhören mit dem dritten Ohr» aus der Balintgruppenarbeit, der das IMS auf der 
kommunikativen Ebene beeinflusst hat, ist, dass die Moderation die Gruppe dahingehend leiten kann, 
mit gleichbleibender Aufmerksamkeit den Erzählungen des/der Fall-/Situationsgebenden zuzuhören. 
Im IMS geht es darum, die Gedanken, Gefühle, Regungen und das Erleben, die sich ergeben und wo-
raus sich (Übertragungs-) Phänomene ableiten lassen, zusammenzutragen, um ein dichtes und facet-
tenreiches Bild des/der geschilderten Falls/Situation entstehen zu lassen. Der/die Moderierende des 
IMS arbeitet daran, dass gerade die Aspekte zum Vorschein kommen, die dem/der Fall-/Situationsge-
benden – und möglicherweise auch den anderen Teilnehmenden - bisher nicht bewusst waren. Dieser 
Aspekt der Balintgruppenarbeit wurde als fachliche Fundierung für die Rolle der Moderation, und dar-
über hinaus auch für alle anderen Teilnehmenden des IMS hinzugezogen.  
 
2.2.4 …auf der persönlichen Ebene - Grundhaltung und Kompetenzentwicklung der 

Intervisionsteilnehmenden 
 

 Fachliche Herleitung: persönliche, kommunikative und soziale Kompetenzen 
Um Kommunikation zu verbessern, werden je nach Situation, Kontext und Absicht unterschiedliche 
Instrumente eingesetzt. Die jeweiligen Anforderungen zu erkennen und sich entsprechend zu verhal-
ten erfordert hohe persönliche, kommunikative und soziale Kompetenzen. Damit sich diese Fähig-
keiten entwickeln können, braucht es einen Rahmen und Bedingungen, die die dabei ablaufenden 
vielfältigen und komplexen Prozesse zulassen. Dazu gehört neben Zeit und Raum für kollegialen Aus-
tausch, Reflexion und Lernen auch eine Kultur der Offenheit, des Respekts und Vertrauens innerhalb 
der Intervisionsgruppe. Diese Kultur entsteht ebenfalls nicht von allein, sondern entwickeln sich im 
Laufe der Zeit und wird begünstig, wenn der Umgang miteinander das auch zulässt. Gerade beim Aus-
tausch von Erfahrungswissen und sehr persönlichem Wissen ist diese enorm wichtig: Informationen 
werden leicht weitergegeben, aber Wissen, das sich jemand mit hohem Aufwand und Kosten erwor-
ben hat, ist etwas Persönliches und verlangt für seine Weitergabe auch Beziehung.  
Es muss damit auch Zeit zur Verfügung gestellt werden, im Sinne der Langfristigkeit, damit sich Bezie-
hung und Prozesse entwickeln und Dinge verändern können. Dies läuft dem Effizienz- und Effektivi-
tätsdenken in vielen Organisationen erst einmal zuwider. Räume müssen geschaffen werden - nicht 
nur im Sinne von Orten, sondern auch im Sinne einer Etablierung eines regelmässigen Austauschs, 
deren Regeln und Durchführung die Fähigkeiten aller Teilnehmenden fördern.  
 

 Bezug zum IMS 
Daher bedarf es in Bezug auf das IMS die Fähigkeiten, 

- sich mit der eigenen Haltung kritisch auseinanderzusetzen zu können, 
- diese Haltungen und Handlungen werte- und wissensbasiert und  
- offen in Gruppen begründen und vertreten zu können. 
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Dazu braucht es die Bereitschaft,  
- sich in einer Lerngemeinschaft partizipieren und  
- in einem professionellen Dialog, im Sinne eines Qualitätsdiskurses, als Person zeigen zu wol-

len, 
- sowie in Gruppen im Hinblick auf die Gemeinsamkeiten und Unterschiede die persönlichen 

und organisationalen Werte und Haltungen miteinander aushandeln zu können (vgl. Merten, 
2019). 

Ausserdem ist die Kompetenz gefragt, 
- Verantwortung für die eigene Qualitätssicherung in der Organisation übernehmen zu können,  
- mit dem Ergebnis, dass sich «Die Professionellen der Sozialen Arbeit innerhalb ihrer Organisa-

tion für […] die stete Weiterentwicklung und Verbesserung der Qualität ihrer Organisation 
einsetzen» (AvenirSocial 2010. Berufskodex. Ziff. 13.3) 

 
 Fachliche Herleitung: Intersubjektivität 

Eine weitere wichtige Kompetenz, die in der Intervisionsarbeit eine bedeutende Rolle einnehmen kann 
ist die Fähigkeit, sich mit anderen Personen, Gefühlen, Ideen und Vorstellungen identifizieren zu kön-
nen. Sie ist Grundlage einer Intersubjektivität und bedeutet, sich in eine andere Rolle bzw. in eine 
andere Vorstellung und Sichtweise hineinversetzen zu können. Die Identifikation als Methode, so wie 
sie im IMS verstanden und genutzt wird, ist Grundlage für viele Rollenspiel- und Dialogtechniken und 
ermöglichen die Verdeutlichung und Veranschaulichung von Gedanken und Handlungen. Je vertrauter 
den Intervisionsteilnehmenden diese Methode ist, desto besser kann diese Fähigkeit geübt werden 
und umso leichter wird es gelingen, in die Identifikationsarbeit zu gehen (vgl. Rahm et al., 1993).  
 

 Bezug zum IMS 
Im IMS wird die Methode der Identifikation im 2. und 3. Schritt eingesetzt, wenn die Intervisionsteil-
nehmenden den Auftrag erhalten, zuzuhören und zu den verschiedenen Aspekten der konkreten Si-
tuation Resonanzen zu bilden (Gefühle, Wissensbestände, Aufträge, …), während die fallgebende Per-
son die erlebte herausfordernde Situation schildert und ihr Anliegen formuliert. 
Durch die Methode der Identifikation werden die subjektiven Wahrnehmungen, Assoziationen Ge-
danken der einzelnen Teilnehmenden in ihren Perspektiven (SG/Fallgeber/-in, Organisation, Klient/in) 
erlebt und ausgetauscht und so eine Perspektivenvielfalt geschaffen. Der Fokus liegt auf den Ressour-
cen und der Werteorientierung. Empathie und die Fähigkeit zwischen eigenem und fremden zu unter-
scheiden ist dabei Grundvoraussetzung.  
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3. Schlusswort und weiterführende Gedanken  
 
Zusammenfassend lässt sich sagen, dass durch die Aufarbeitung des Entstehungsprozesses des Inter-
visionsmodells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» (IMS) und der damit verbundenen kurzen 
Erläuterung einiger theoretischer Grundlagen, eine fachliche Fundierung möglich wurde. Eine Veror-
tung des IMS im Ansatz des Reflexionsmodells «Schlüsselsituationen der Sozialen Arbeit» ist notwen-
dig, um den Aufbau, den Ablauf und die Zusammenhänge dieses Beratungsformats zu verstehen und 
den Reflexionsprozess nachvollziehen zu können.  
Die Einteilung der fachlichen Grundlagen in die Ebenen «Struktur», «Haltung», «Kommunikation» und 
«persönlicher Anteil» vereinfacht meines Erachtens die Verständlichkeit. In der Auseinandersetzung 
mit dem IMS in dieser Arbeit ist mir wieder einmal mehr deutlich geworden, wie komplex und um-
fangreich dieser Ansatz und wie wichtig der Verstehensprozess ist. Eine wichtige Erkenntnis ist dabei 
im Hinblick auf die Rollen der Moderation und der Teilnehmenden zu nennen. Die hohen Kompeten-
zen und Grundhaltungen, die für eine gelingende Durchführung des IMS gefordert sind, dürfen nicht 
als Grundvoraussetzung gesehen werden, weshalb es Geduld und Übung braucht, das IMS mit dem 
erwünschten Ziel zu durchlaufen. 
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6. Anhang 

a) Einordnung des Intervisionsmodelles in Bezug auf das Reflexionsmodell: https://plattform.schluesselsituationen.net/display/COP/Einordnung+des+In-
tervisionsmodelles+in+Bezug+auf+das+Reflexionsmodell (Zugriffsdatum: Juli 2019) 
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b) Übersichtsblatt «Intervision nach dem Ansatz Schlüsselsituationen IMS (2019):           
https://plattform.schluesselsituationen.net/pages/viewpage.action?pageId=22872527 (Zugriffsdatum: Juli 2019) 

 

  

https://plattform.schluesselsituationen.net/pages/viewpage.action?pageId=22872527
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