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Stimmen zum ,,Lernort Selbsthilfe"

»Das im Verband in jahrelanger Selbsthilfetatigkeit gesammelte Wissen ist ein groBer Schatz und es
macht SpaB, dies in einem Schulungsprogramm zu verschriftlichen und in den Schulungen an die
Mitglieder weiterzugeben."

»ES ist schdn, zu erleben, mit wie viel Begeisterung unsere Schulungen von den Mitgliedern
aufgenommen werden und wie motiviert sie als Erwachsene lernen." ,, Referentin in der
Frauenselbsthilfe zu sein macht Freude, weil alle Schulungsteilnehmerinnen motiviert mitarbeiten, ihr
vorhandenes Wissen einbringen kénnen und auch als Erwachsene bereit sind, Neues (iber den Verband
und seine Arbeit zu lernen.!™

»Durch die Schulungen erlebe ich als Referentin, wie das Wir-Gefiihl im Verband wachst und unsere
Mitglieder immer selbstbewusster werden."

Barbel Reckers, Frauenselbsthilfe nach Krebs

LUnsere Teilnehmer bestdtigen nach den Schulungen eine gréBere Sicherheit im Umgang mit den
»Professionellen®, Sicherheit in der Argumentation, was Selbsthilfe ist und was sie will.

Die Schulungen vermitteln Sicherheit im Umgang mit den Gruppenmitgliedern. Wie gestalte ich
Gruppentreffen, wie grenze ich mich ab und vieles mehr wird thematisiert. Wichtig ist ein
Schulungsprogramm, das vieles abdeckt, wie z. B. unsere 7 verschiedenen Blocke. Wie es scheint wird
es immer wichtiger, durch Schulungen auch das Nachfolgeproblem anzusprechen.®

Angelika Grudke, Frauenselbsthilfe nach Krebs

Die Seminare haben zu einer Selbstvergewisserung beigetragen. (Warum mache ich/ machen wir das
Uberhaupt?) und zur Bewusstwerdung. Die romantische Sicht von Selbsthilfe als gegenseitiger Zuspruch
von Betroffenen fiir Betroffene wurde in Frage gestellt. An Selbsthilfe werden Anspriiche von auBen
gestellt. Z.B. von den Sozialministerien. Wer antwortet fiir die Organisation und was wird geantwortet?
Kann jede oder jeder eine Funktion z. B. als GruppensprecherIn wahrnehmen, der eine Betroffenheit
vorweisen kann? Durch die Kurse ist diese notwendige Debatte angestoen worden.

Kurt Kern, Deutsche ILCO

»1ch bin Uberzeugt, dass Schulungen erst das Ristzeug fir eine gute Arbeit geben kénnen.

Bei Schulungen ist meistens so viel Zeit eingeplant, um auch brennende Fragen und aufgetauchte
Probleme zu bearbeiten. Diese Zeit fehlt sonst immer. Dazu kommt bei der Schulung der
Erfahrungsaustausch und die Sichtweise anderer, die bestehende Probleme in einem ganz anderen Licht
erscheinen lassen. Schulungen regen zum Mitdenken und aktives Einbringen an."

Heide Kreft, Frauenselbsthilfe nach Krebs

+Als ich 1997 die Gruppe Ubernahm, hatte ich kaum Ahnung davon, was alles auf mich zukommen
wirde. Ich besuchte Seminare in Heidelberg und Kéln um mich mit bestimmten Themen zu befassen, z.
B. Gesprachsflihrung mit Krebskranken. Als dann unser Schulungsprogramm eingefiihrt wurde, war ich
sofort begeistert. Ich habe es von Anfang an als hilfreiche Unterstlitzung fiir die Gruppenleitung
empfunden. Durch die Teilnahme daran bin ich selbstsicher im Umgang mit Gruppenteilnehmerinnen,
Patienten, und Arzten geworden und ich habe den Verband besser kennen gelernt. Letztendlich war die
Idee da, meine eigene Erfahrung aus der Gruppenarbeit einzubringen und als Referentin tatig zu
werden.

Den ,Neuen™ wird mit den Schulungen ein gutes Riistzeug angeboten und somit der Start erleichtert.
Bei der Schulung der Landesvorstdande hatte nicht nur ich ein ,Aha-Erlebnis". Diese Schulungen
waren/sind wichtig, zeigten sie uns doch, wo wir uns noch mehr einbringen miissen und dass nicht nur
die Landesvorsitzende die alleinige Verantwortung tragt; auch hier gilt Teamarbeit!

Ursula Konrad, Frauenselbsthilfe nach Krebs

»Schulungen sichern die Qualitat unserer Arbeit und sind flr Verédnderungsprozesse in SHO
unerlasslich!™
Hilde Schulte, Frauenselbsthilfe nach Krebs

Menn es mich heute vom Hocker haut, niitzt ein in meinem Hinterkopf jahrelang angesammeltes und
abgespeichertes Wissen keinem Menschen etwas. Damit dieser immer wieder mal hoch kriechende
Gedanke kein Alptraum wurde, galt es die Armel hoch zu krempeln und die fir mich wichtigen
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SOLLTE s in ein Projekt zu packen. Jeder Hilfesuchende sollte — egal, wo er anruft, im Norden oder im
Siden — gleich gute Informationen erhalten. Jedes an Gruppenarbeit interessierte Mitglied sollte sich
sein Wissen um Strukturen, Rahmenbedingungen, Vereinsrecht oder Vereinsbesonderheiten nicht
miihsam selbst erarbeiten miissen. Jeder Wissenstrager sollte sein jahrelang angesammeltes Wissen
nicht fiir Machtspiele in seinem Hinterkopf hiiten, sondern allen zur Verfligung stellen.

Ein groBer mutiger Schritt fiir einen kleinen Verein — das wiirde das Qualifizierungsprojekt allemal sein.
Aber ich sagte mir: ,Du hast das Wissen und den Ehrgeiz; du hast gute Mitstreiter im Verein; du hast
die Angst um die Nachfolge. (...) Pack's an!™ Mit dem Quali-Projekt sollte keine Einheitsstimme
entstehen — das war allen Beteiligten wichtig — es sollte vielmehr ein von allen interpretierbares
Notenblatt entstehen. Der ,Verein® bereitet als Komponist das vorhandene Wissen zu Noten auf und die
GruppenleiterInnen sind die InterpretInnen, die nach der Quali-Schulung wissen, wann Stimmen zum
«Lernort Selbsthilfe" Piano, Forte, Moll oder Dur angesagt ist. Der Chor der Geschulten wird gréBer, die
Stimmen mit der Zeit brillanter und ein Dankeschdn der Betroffenen fiir die Existenz eines ,guten
Vereins" ist haufig zu héren."

E.M. Reil, Sklerodermie Selbsthilfe

»Mit unserer Schulung der Gruppenleiter-Innen und den an Gruppenleitung Interessierten wollen wir
folgendes erreichen:

[ vergleichbare Standards in der Gruppenarbeit

[ mehr Rechtssicherheit bei der Gruppenleitung

n Starkung von potentiellem Nachwuchs fiir Gruppenleitungen

u bessere Identifikation mit dem Gesamtverein

u starkere Kommunikation zwischen den einzelnen Gruppenleitungen

Ich leite selbst eine Regionalgruppe und arbeite mit im Schulungsteam. Wir haben bisher erfolgreich
zwei Schulungen durchgefiihrt."
Ute Roloft, Sklerodermie Selbsthilfe e.V.

»Die DVMB (Deutsche Vereinigung Morbus Bechterew) hat sich auf die Fahnen geschrieben, ihre
ehrenamtlich Tatigen mit einer zielgerichteten Ausbildung zu férdern. Damit soll, ein nachhaltiges
qualitatives Selbsthilfeangebot fiir Morbus-Bechterew-Betroffene gesichert werden und eine schnelle
Reaktion auf sich dndernde Rahmenbedingungen erfolgen, ohne die ehrenamtlich Tatigen zu
uberfordern.

Durch eine einheitliche Ausbildung in der DVMB soll auBerdem die Freude und Motivation an der
ehrenamtlichen Arbeit gefordert und Angste vor diese Aufgaben genommen werden. Auch die Stirken
der Betroffen sollen geférdert und fir die Aufgaben in der DVMB genutzt werden. So kann jeder von
den Starken des Anderen profitieren. In der Selbsthilfegemeinschaft wird das Wissen der Erfahrenen
weiter gegeben. ,Jeder profitiert von jedem, dass macht uns stark."

Es darf aber nicht vergessen werden, dass es selbst Betroffene sind, die ehrenamtlich diese
Rahmenbedingungen realisieren. Gerade in der Selbsthilfe ist Solidaritat und Zusammenhalt sehr
wichtig. Deswegen ist es notwendig, friihzeitig die Nachfolge in den Gruppen zu regeln, ohne die
Nachfolger zu Gberfordern. Sie miissen SpaB an der ehrenamtlichen Selbsthilfearbeit bekommen, denn
die Selbsthilfe dient dem Gemeinwohl und ist aus unserer Gesellschaft nicht mehr weg zu denken.”
Karl Stutzki, Deutsche Vereinigung Morbus Bechterew

~Der Deutschen Tinnitus-Liga geht es um Qualitat in der Selbsthilfe. Durch Leitlinien, die verbindlichen
Charakter haben, soll die Kompetenz und die Qualitdt — auch gegeniiber dem Medizinwesen dargestellt
werden. Wir wollen damit erreichen, dass zum Verstandnis eines modernen Arzt-Patienten-Verhdltnisses
mit der Laienkompetenz der Betroffenen — als Vertreter der Selbsthilfe — und der Fachkompetenz der
Arzte und anderer Behandler auf Augenhhe miteinander Wege zur Hilfe bei chronischen Erkrankungen
gesucht werden."

E. Kndr, Deutsche Tinnitus-Liga

»Einem Verband darf es nicht egal sein, welche Qualifikation seine Vorstéande und Mitarbeiter haben.
Das bestehende Potenzial muss gemeinschaftlich gebiindelt werden. Um dem Anspruch eines
Verbandes als kompetenter Partner in der Selbsthilfe gerecht zu werden, missen die Verantwortlichen
fur ihre wichtige Arbeit gestarkt werden, um diesen hohen Qualitatsanspriichen zu geniigen. Mit der
Kompetenz der Verantwortlichen steigt auch das Image des Verbandes. Eine moderne
Ausbildungsstruktur muss alle Ebenen eines Verbandes erreichen und integraler Bestandteil des
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Qualitétsmanagement werden."
Peter Koncet, Deutsche Vereinigung Morbus Bechterew

»FUr uns vom mpd-netzwerk e.V. kommen die Schulungen gerade zum richtigen Zeitpunkt. Wir sind mit
unserer Selbsthilfearbeit an einer Schwelle, wo wir die Pionierphase verlassen und eine Differenzierung
unserer Arbeit notwendig wird, eine Aufgabe, die nicht leicht zu bewdltigen ist. Durch das
Schulungskonzept erfahren wir genau die Unterstiitzung, die wir bendtigen, um uns weiter zu
entwickeln und uns zu qualifizieren. Es hilft uns, unsere Arbeit kompetent weiterzufiihren und
letztendlich die Qualitét des mpd-netzwerks fiir all diejenigen zu erhalten, die seine Unterstiitzung
bendtigen."

Marlies Hommelsen, mpd-Netzwerk

»Die Arbeit in der Selbsthilfe beginnt vielfach im kleinen, eher privaten Rahmen und aus der eigenen
Betroffenheit heraus. Wenn aus dieser Selbsthilfearbeit dann eine Organisation erwéchst, stellen sich
plétzlich ganz neue Fragen und Probleme, die fiir den einzelnen neu sind und haufig auch eine
Uberforderung darstellen. An dieser Stelle habe ich (Griinderin des mpd-netzwerk e.V.) es als immense
Hilfe empfunden, im Rahmen einer Organisationsberatung die Prozesse in der eigenen Organisation zu
reflektieren und zu erfahren, dass viele der Fragen und Schwierigkeiten auch in anderen Organisationen
in ahnlicher Weise auftreten oder aufgetreten sind. Mit dieser Unterstiitzung von auB3en lassen sich
Antworten und Lésungswege finden, die aus der reinen ,Innensicht" der einzelnen Organisation nicht
wahrnehmbar geworden waren."

Carina Oelrich-Sprung, mpd-netzwerk

»Die Schulungen férdern nicht nur das Image des Verbandes ,Professionalitdt mit Herz", sondern
fordern auch die Personlichkeitsentwicklung des einzelnen Teilnehmers."
V,Albert, Deutsche Tinnitus-Liga
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Vorwort

Die Erfolgsgeschichte der Gesundheitsselbsthilfe ist in den letzten Jahren wiederholt beschrieben
worden. Uber die ,klassischen" Arbeitsfelder der Gesundheitsselbsthilfe hinaus, wie Beratung,
Information, Begleitung und Unterstiitzung von Menschen mit chronischen Erkrankungen oder
Behinderungen, hat sich die Gesundheitsselbsthilfe durch ihr biirgerschaftliches Engagement
Handlungsfelder erschlossen, die ihr vor wenigen Jahren noch verschlossen waren:

So wird die Gesundheitsselbsthilfe mittlerweile zur aktiven Beteiligung an Veranstaltungen und Gremien
von Fachleuten und der Politik eingeladen; es sind erste Schritte zur Mitbestimmung der
Gesundheitsselbsthilfe in den Gremien der gesundheitlichen Versorgung gemacht und Uber die
Gesundheitsselbsthilfe wird in den verschiedenen Medien berichtet.

Die Erfolgsgeschichte der Gesundheitsselbsthilfe ist kein Selbstldufer. Sie bedarf — vor allem hinsichtlich
der Kontinuitat der Aktivitdten in den verschiedenen Bereichen — ganz unterschiedlicher Formen des
biirgerschaftlichen Engagements sowie einer intensiven organisatorischen Begleitung der Aktivitaten.
Hier sind folgende Themen zu nennen:

Die Selbsthilfeorganisationen haben vielfach eine sehr groBe Anzahl von Mitgliedern, was einen hohen
organisatorischen Aufwand in der Mitgliederbetreuung erfordert.

Die Themen und Arbeitsfelder der Gesundheitsselbsthilfe haben durch wissenschaftliche und
gesellschaftliche Fortschritte eine enorme Entwicklungsdynamik erreicht, so dass hohe Anspriiche an
die Arbeit und das Auftreten der Gesundheitsselbsthilfe gestellt werden.

Die in der Gesundheitsselbsthilfe engagierten Personen werden durch die Vielzahl von Terminen und
Themen gefordert und oft Uiberfordert.

Alle Organisationen, also auch die Selbsthilfeorganisationen, haben mit der Zeit einen bestimmten
Bedarf an Reflektion und Weiterentwicklung.

Einen entsprechenden AnstoB zur Reflektion und Qualifizierung in der Gesundheitsselbsthilfe hat im
Jahr 2004 der damalige Bundesvorstand der Frauenselbsthilfe nach Krebs — Bundesverband gegeben.
Dieser sah knapp drei Jahrzehnte nach der Griindung seiner Selbsthilfeorganisation Bedarf an neuen
Impulsen, um der Frauenselbsthilfe nach Krebs ein weiteres erfolgreiches Engagement zu ermdglichen.
Dazu wurde vereinbart, einen von auBen begleiteten Entwicklungs- und Reflektionsprozess
durchzuftihren. Dieses Projekt wurde vom BKK Bundesverband geférdert und gemeinsam mit der BAG
SELBSTHILFE auf einen erfolgreichen Weg gebracht. Mit der Durchfiihrung beauftragt wurde Christine
Kirchner, Personal- & Organisationsentwicklung Freiburg.

In diesem Prozess wurde auf der Grundlage des Erfahrungswissens der Frauenselbsthilfe nach Krebs
ein differenziertes Konzept zur Qualifizierung und Organisationsentwicklung erarbeitet und angewendet.
Dieses Konzept wurde mittlerweile auf die gesamte Arbeitsstruktur der Frauenselbsthilfe nach Krebs
ausgeweitet.

Als in den Jahren 2005 und 2006 die ersten positiven Erfahrungen dieses Projektes in den Gremien der
BAG SELBSTHILFE prasentiert wurden, kamen in kurzer Frist weitere Anfragen von
Selbsthilfeorganisationen mit anderen Indikationen und Organisationsstrukturen. Bei diesen (u. a. die
Deutsche Tinnitus-Liga und die Sklerodermie Selbsthilfe) wurde ausgehend vom Grundkonzept und
wiederum in Begleitung von Christine Kirchner ein jeweils individualisiertes Qualifizierungskonzept
entwickelt. Auf Grund dieser Erfahrungen machte sich der BKK Bundesverband dafiir stark, ein
Masterkonzept fiir die Qualifizierung der Gesundheitsselbsthilfe zu erarbeiten, das fiir unterschiedliche
Typen von Selbsthilfeorganisationen anwendungsfahig sein wiirde. Der damals gewahlte Arbeitstitel
»Blaupause" verdeutlicht die Intentionen. BAG SELBSTHILFE und BKK Bundesverband vereinbarten
gemeinsam mit Christine Kirchner, dieses Konzept ,Blaupause®, das heutige Konzept ,Lernort
Selbsthilfe®, auf der Grundlage der oben beschriebenen Erfahrungen mit den bereits durchgefiihrten
Qualifizierungsprojekten zu entwickeln und auf die unterschiedlichen Belange der
Selbsthilfeorganisationen zu beziehen.
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~Lernort Selbsthilfe" ist ein Angebot fiir mdglichst viele Selbsthilfeorganisationen und ermdglicht diesen,
ihre spezifischen Themen und Probleme flexibel aufzunehmen und zu behandeln und nicht zuletzt die
Anforderungen der ehrenamtlichen Mitarbeiter zu beriicksichtigen.

Ziel war es, dass eine Selbsthilfeorganisation dieses Konzept eigenstandig abarbeiten, bei Bedarf aber
auch mit externer Begleitung realisieren kann. Es hat sich gezeigt, dass es méglich ist, ein Ressourcen
schonendes und effektives Arbeiten zu entwickeln, das eine wesentliche Voraussetzung fiir eine
optimale Qualitdt in der Informations-, Beratungs- und Begleitungstatigkeit der Gesundheitsselbsthilfe
ist. Das Konzept ,Lernort Selbsthilfe™ ermdglicht dies in einer ,selbstbestimmten Form", die auf den
Leitbildern und Zielsetzungen der Gesundheitsselbsthilfe aufbaut.

Wir sind uns sicher, dass mit dem ,Lernort Selbsthilfe" wichtige Elemente fiir die Weiterentwicklung der
Gesundheitsselbsthilfe insgesamt formuliert wurden. Wir wiinschen uns, dass diese Qualitat in der
Arbeit der Gesundheitsselbsthilfe in der Zukunft selbstverstandlich wird.

Michael Bellwinkel, Essen & Andreas Renner, Disseldorf
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Teil A — Erstellungsprozess des Qualifizierungskonzeptes

Einflihrung
Zielgruppe

Das vorliegende Qualifizierungsprogramm ,Lernort Selbsthilfe® richtet sich in erster Linie an die
ehrenamtlichen Mitarbeiter von Selbsthilfeorganisationen (SHO). Unabhangig von der Anzahl ihrer
Mitglieder haben sie weitergehende Fragen und Anforderungen als lokale, nicht verbandlich organisierte
Selbsthilfegruppen zu meistern — insbesondere in den Bereichen Management, Mitarbeiterfiihrung und
Kommunikation. Eine der groBten Herausforderungen liegt in der Balance der Interessenkonflikte
zwischen der Gruppenebene und der Verbands-/Vereinsorganisation. Trotz der zunehmenden
Anforderungen, denen die ehrenamtlichen Mitarbeiter in SHO gerecht werden miissen, handelt es sich
um Laienorganisationen, die maBgeblich durch chronisch kranke Menschen zumeist ehrenamtlich
geflhrt werden. Die personliche Betroffenheit ist ihre gemeinsame Grundlage und Motor ihrer
Aktivitaten.

Sowohl die ehrenamtlichen Mitarbeiter der Basis als auch die Vorstandsmitglieder an der Verbandsspitze
erwerben in der Ausiibung ihres Amtes ein wertvolles Wissen. In vielen SHO besteht der Wunsch,
dieses Wissen festzuhalten und in geeignete Qualifizierungskonzepte zu (ibersetzen, um es an
nachfolgende Amtsinhaber weitergeben zu kdnnen und so der Arbeit der SHO langfristig einen stabilen,
verlasslichen Rahmen zu geben. Dass derartige Qualifizierungskonzepte nicht auf dem
Fortbildungsmarkt — sozusagen von der Stange — zu kriegen sind, liegt auf der Hand.

Prinzip von ,Lernort Selbsthilfe"

Das Qualifizierungsprogramm , Lernort Selbsthilfe® wurde in enger Zusammenarbeit mit SHO entwickelt
und berticksichtigt deren strukturelle Besonderheiten wie Ehrenamt und Laienkompetenz sowie den
Umstand, dass die Verantwortlichen in aller Regel selbst erkrankt sind. ,Lernort Selbsthilfe™ ist flir
unterschiedliche Typen von SHO nutzbar und individuell anpassbar — unabhangig von ihrer Struktur,
Geschichte oder der Erkrankung der Betroffenen. Das Programm liefert deshalb nicht

Lrundherum® fertige Seminar-Module. Das widersprache der Individualitdt und Unterschiedlichkeit von
SHO genauso wie den Anspriichen der modernen Erwachsenenbildung, die die Eigenstandigkeit und
Handlungskompetenz von Organisationen und ihren Mitgliedern starken will. Das Programm liefert
stattdessen Materialien, Instrumente und Checklisten, mit denen SHO-Vertreter maBgeschneiderte
Seminare konzipieren und umsetzen kénnen.

Die ehrenamtlichen Mitarbeiter in SHO erfahren durch die Qualifizierungen, dass ihre Arbeit ernst
genommen wird und erleben eine Form der Anerkennung. Im , Lernort Selbsthilfe" geht es nicht nur
darum, dass einzelne etwas lernen und ihre Kompetenzen starken, sondern dass sich die SHO als
Ganzes weiterentwickelt und lernt. ,Lernort Selbsthilfe™ beférdert anstehende Veranderungen auf der
strukturellen Ebene und gibt Anst6Be zur Organisationsentwicklung in SHO. Ihre Selbstreflexions- und
die Veranderungsfahigkeit sollen gestarkt werden. Das vorliegende Programm will nicht zuletzt eine
Kultur schaffen, die das Lernen in SHO ermdglicht, anstatt es zu erzwingen — insbesondere wenn selbst
geschaffene, passgenaue Angebote entstehen, die an das vielfaltig vorhandene Wissen der Betroffenen
anknupfen. Durch die Fixierung und Zusammenfiihrung von Erfahrungen wird automatisch
Wissensmanagement betrieben, das es den Vertretern der SHO ermdglicht, auf ausgewahlte Themen
direkt, umfassend und von unterschiedlichen Stellen aus zuzugreifen.

Aufbau von ,Lernort Selbsthilfe"

~Lernort Selbsthilfe" gliedert sich in drei Teile. Teil A beschreibt den Prozess der Konzepterstellung, Teil
B liefert ausfihrliche Informationen zu den Schulungsinhalten und Teil C enthalt hilfreiche Materialien
und Arbeitsblatter. Zudem sind liber die BAG SELBSTHILFE Power Point Prasentationen abrufbar, die flr
die jeweilige SHO und ihren Schulungsbedarf anpassbar sind.

Teil A umfasst die Phasen der ,Planung", der ,Konzept-Erstellung®, der ,,Umsetzung" und der
~Evaluation®. Die lineare, stringent nach vorne gerichtete Darstellung soll nicht darliber hinwegtauschen,



12 Einflihrung

dass es im Gesamtprozess immer wieder Rickwartsbewegungen gibt. Deshalb findet sich am Ende der
Phase der ,Konzept-Erstellung® eine so genannte Reflexionsschleifen, die Korrekturen und Ergdnzungen
zulasst.

Das Herzstiick des Programms stellt ohne Zweifel die Phase der Konzepterstellung dar. Da ,Lernort
Selbsthilfe™ flir moglichst alle Typen von SHO nutzbar und gleichzeitig individuell anpassbar sein will,
kdnnen die Inhalte und Methoden einer geplanten Qualifizierung erst nach einer umfassenden
Standortbestimmung und Bedarfsermittlung festgelegt werden. ,Lernort Selbsthilfe®™ verzichtet bewusst
auf simple Wahrheiten oder Anweisungen, denen man nur zu folgen brauchte. Im Gegenteil! Viele
(neue) Fragen werden aufgeworfen, mit dem Ziel, das Problembewusstsein, das Urteilsvermégen und
somit die Handlungskompetenz der SHO und ihrer Mitarbeiter zu starken.

LLernort Selbsthilfe" enthélt Basis- und Aufbaumodule, die nach dem Baukastensystem je nach Bedarf
frei miteinander kombinierbar sind (vgl. Abb. 2 und 3).

Wahrend sich die Basis-Module im Wesentlichen am Bedarf der Mitarbeiter an der Basis orientieren und
grundlegende Themen der Selbsthilfe bearbeiten, richten sich die Aufbau-Module vor allem an
Vorstandsmitglieder und vermitteln Schliisselkompetenzen, die speziell in SHO gefragt sind.

Das primare Ziel jedes einzelnen Moduls liegt im konkreten Anwendungsbezug und nicht in der
Vermittlung von Faktenwissen. Die Module kénnen sowohl durch Vertreter der SHO als auch durch
externe Trainer geschult werden. Zur anschaulichen Aufbereitung der Schulungsinhalte liefert ,Lernort
Selbsthilfe™ einen in SHO erprobten Methodenkatalog, mit dem auch Laientrainer arbeiten kdnnen.
Entscheidet sich eine SHO, mit dem ,Lernort Selbsthilfe™ zu arbeiten, empfiehlt es sich, fir die ersten
Schritte die Unterstiitzung einer externen, fachlichen Begleitung in Anspruch zu nehmen.

Die folgenden Tabellen fasst die Inhalte der Basis- und Aufbaumodule zusammen:

Basis-Module Inhalte

Selbstverstandnis und Wurzeln
Ziele

Aufgaben und Strukturen
Typische Spannungsfelder

Modul 1
Selbstverstandnis/Identitat

Umfeld/Kooperationspartner der SHO

Selbsthilfegruppen in Selbsthilfeorganisationen

Modul 2 Allgemeines zu Wissen und Kompetenz

Wissen und Kompetenz Wissen und Lernen von Organisationen

Unsere SHO als Wissensorganisation
Lernort SHO

Abgrenzung von fachlichen Helfern
Wissensmanagement

Betroffenenwissen — Betroffenenkompetenz

Modul 3

Information und Beratung Unsere Beratungsinhalte und -ziele

Definition unseres Beratungsverstandnisses

Anlass und Rahmen eines Beratungsgesprachs

(Setting)
Voraussetzungen und Grundlagen
Abgrenzung und Selbstfiirsorge
Modul 4 Bedeutung der Gruppe fiir die Betroffenen
Gruppenarbeit und ihre Krankheitsbewaltigung

Bedeutung der Gruppe fiir die SHO
Grundbedingungen einer Gruppe
Gestaltung der Gruppentreffen
Gruppendynamische Prozesse
Aufgaben der Gruppenleitung

Gruppenleitung

Selbstfiirsorge statt Selbstausbeutung in der
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Nachfolge, Ubergabe und Abschied in der
Gruppenleitung
Qualitatskriterien fir Selbsthilfegruppen

Modul 5
Regeln und Formalien

Bedeutung von Regeln und Formalien
Gemeinnitzigkeit und Rechtsfahigkeit der SHO
Satzung, Vereinsordnungen und allgemeine
vereinsrechtliche Bestimmungen
Beschlussgremien/Organe des Vereins
Beteiligung und Einfluss der Mitglieder
Ehrenamt

Haftung und Versicherung

Nachhaltige Umsetzung von Regeln und
Formalien

I_‘flodul 6
Offentlichkeitsarbeit

Bedeutung und Ziele der Offentlichkeit
Widerstande

Zielgruppen und Instrumente
Mitgliedergewinnung

Standpunktrede

Interessenvertretung und Patientenbeteiligung
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Aufbau Module Inhalte
Modul 7 | Organisatio_ns- und F'L'lhrungsve_rsté:_indnis _
Fiihrungskompetenz [ ] galloenkonﬂlkte von Vorstandsmitgliedern in
| Nachfolgesicherung/Mitgliederaktivierung
| Planung und Ungewissheit
[ ] Identifikation relevanter Entwicklungen und
Trends
] Externe Vernetzung
| Vortrag/Kurzreferat/Beitrag in Printmedien
| Gremienarbeit und Interessenvertretung
[ | Neue Medien
Modul 8 [ | Grundlag_e_r_1 des Qualitétsmana_gements
Qualitits- und Projektmanagement ] Der Qualitatsmanagement-Kreislauf
[ | Ziele formulieren
[ | Projektmanagement
u Qualitat konkret entwickeln
u Organisation und Durchfiihrung von
Vorstandssitzungen
[ | Aufgaben vor, wahrend und nach der
Vorstandssitzung
[ | Moderation von Vorstandssitzungen
[ ] Zusammenarbeit Ehrenamt — Hauptamt
Modul 9 [ | _IG_rundsBétinchtte:s zur Teamentwicklung
. [ | eam-Barometer
Team- und Konfliktkompetenz - Typen und Rollen im Team
u Feedback-Regeln
[ | Typische Konfliktfelder ehrenamtlicher
Vorsténde
[ | Verdeckte Konflikte — offene Konflikte
[ | Erlerntes Konfliktverhalten
[ | Das Konfliktnetz
[ | Das Konfliktgesprach
u Umgang mit Einwanden oder ,Killerphrasen®
[ | Distanz zum Geschehen schaffen
[ | Konfliktpravention
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1. Phase: Planung = Die Idee auf den Weg bringen!

Wie startet eine SHO die Entwicklung eines maBgeschneiderten Qualifizierungskonzeptes? Wie nutzt sie
das vorliegende Programm ,Lernort Selbsthilfe™? Wer bringt die Idee auf den Weg und was ist im
Vorfeld zu beachten und vorzubereiten? Diese Fragen stehen in der Planungsphase auf der Agenda.

1.1. Projektstart, Ziel und Nutzen

Wenn ein Qualifizierungsprojekt angestoBen werden soll, dann muss die ,richtige™ Idee zum
Jrichtigen™ Zeitpunkt auf die ,richtigen™ Leute treffen. Anders ausgedriickt: Die Zeit muss in der
betreffenden SHO reif sein, damit sich genligend begeisterte Anhanger finden, die bereit sind, der
Projektidee zuzustimmen, sie zu tragen und sie umzusetzen.

Die Initiative kann im Grunde von jeder Ebene der SHO ausgehen. Unerlasslich sind indessen Riickhalt
und Beteiligung des ehrenamtlichen Vorstandes. Ist dieser (noch) nicht ,im Boot", so kann er durch
Herausstellung von Ziel und Nutzen des geplanten Projektes gewonnen werden:

Ziel ist die selbstandige Erstellung eines maBgeschneiderten und bedarfsgerechten
Qualifizierungsprogramms fiir die ehrenamtlichen Mitarbeiter der SHO unter Beteiligung aller
verbandlichen Ebenen.

Die erfolgreiche Umsetzung dieses Ziels kann vielfdltigen individuellen (persénlichen) und kollektiven
(verbandlichen) Nutzen stiften:

Klarung des eigenen Selbstverstéandnisses

Verstandigung auf gemeinsame Inhalte und Arbeitsweisen

Festlegung von Standards (So wollen wir arbeiten!)

Bereitstellung von Orientierungshilfen fiir die ehrenamtlichen Aufgaben
Dokumentation von verborgenem, implizit vorhandenem Wissen (z. B. In Form von
Qualifizierungsunterlagen)

Wissensmanagement

Beitrag zur Organisationsentwicklung der SHO

Mitgliederaktivierung (z. B. durch Einbindung in das Projekt)

Mitgliedergewinnung

Erarbeitung von Qualitédtsnachweisen (v.a. fur die Zusammenarbeit mit Krankenkassen und
Kliniken)

[ | Imageaufwertung und Starkung der SHO

Derartige Projekte bringen nicht zuletzt , frischen Wind" in die Arbeit der gesamten SHO. Die
Begeisterung fiir die gemeinsamen Ziele wird durch neue Impulse wieder entfachen und flihrt zu mehr
Dynamik in der Verbandsentwicklung. Mitglieder lassen sich anstecken und gewinnen.

1.2. Organisatorische Rahmenbedingungen

Der Projektverlauf muss umfassend geplant werden, um die erwarteten Kosten abschatzen und
beantragen zu kénnen. Die Planung darf jedoch nicht zum Diktat werden. SHO miissen in besonderer
Weise in der Lage sein, auf situative Bedarfe und Anforderungen einzugehen. Sie brauchen Freiraum in
verlasslichen Strukturen. Die SHO-Vertreter sollten sich die wichtigsten Rahmenbedingungen des
Qualifizierungsprojektes vergegenwartigen und in die Planung mit einbeziehen, bevor sie in Phase II
(Konzepterstellung) in die inhaltliche Arbeit einsteigen. Folgende Faktoren sind dabei von Belang:

Zeitliche Planung

Fir die Planungsphase sollten ca. 3 Monate veranschlagt werden, fiir die Erstellungsphase ein gutes
Jahr mit ca. 5 bis 8 Arbeitstreffen. In der Umsetzungsphase erfolgt ein Probelauf und ggf. bereits die
ersten Seminare. Die Dauer der Umsetzungsphase hangt von der Anzahl der durchzufiihrenden
Seminare ab. Nach den ersten Seminaren kann die Evaluation erfolgen. Je nach Ergebnis ist das
erprobte Konzept im Anschluss in der SHO dauerhaft zu implementieren. Dafiir werden
erfahrungsgemal noch ca. 1 bis 2 Arbeitstreffen benétigt.
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Formierung einer Arbeitsgruppe

Unerlasslich fiir die Erarbeitung des Qualifizierungskonzeptes ist die Besetzung einer Arbeitsgruppe mit
ehrenamtlichen Vertretern mdglichst aller verbandlichen Ebenen. Durch die Beteiligung von Basis
Vorstand, Landesebene und ggf. regionaler Ebene kénnen die Sichtweisen und Meinungen aller
relevanten Interessengruppen der SHO berticksichtigt werden. Welche weiteren Kriterien sollten bei der
Besetzung der Arbeitsgruppe beachtet werden? Damit die Gruppe Uber den gesamten
Erstellungsprozess arbeitsfahig bleibt, missen die ausgewahlten Ehrenamtlichen eine grundsatzliche
Bereitschaft zur Teamarbeit mitbringen. Sie sollten auBerdem in der Lage sein, ihre Sichtweise
darzustellen und gegentiber einem Vorstandsmitglied oder auch gegen Widerspruch zu vertreten. Eine
umfassende Kenntnis des Verbandes ist genauso notwendig wie ausreichend Erfahrung in der
ehrenamtlichen Tatigkeit. Eine gewisse zeitliche Verfiigbarkeit ist abzuklaren. Die ideale GroBe der
Arbeitsgruppe liegt zwischen 5 und 8 Teilnehmern. Bei dieser GruppengrdBe kdnnen etliche
Standpunkte und Impulse in den Prozess eingebracht werden und gleichzeitig bleibt die Gruppe
steuerbar und arbeitsfahig.

Wenn ausgewahlte Vertreter der SHO Interesse an einer Mitarbeit im Projekt bekunden, sollten die
Erwartungen Uber Verlauf und Arbeitsaufwand transparent gemacht werden. Nur so kdnnen die
Interessenten ungefdhr einschatzen, was auf sie zukommt. Eine funktionierende Arbeitsgruppe ist fiir
den Erfolg des Projektes essentiell. In jedem Fall sollte ausreichend Zeit fiir die Teamentwicklung
verwendet werden. Bevor die inhaltliche Arbeit starten kann, sollten ,Spielregeln™ zur gemeinsamen
Arbeitsweise, zur Entscheidungsfindung und zum Umgang mit Konflikten erarbeitet werden. Auch die
Erwartungen und Rollen der einzelnen Projektmitarbeiter sind zu klaren. Dabei stellen sich folgende
Fragen:

[ | Was ist jeder bereit, an Zeit, Engagement und Erfahrung einzubringen?
[ | Welche Aufgaben werden die einzelnen Projektmitarbeiter (ibernehmen?
[ | Wer kann sich (schon) vorstellen, selbst ein Seminar durchzufiihren und zu schulen?

Das Projekt braucht nicht zuletzt eine zentrale Ansprechperson bzw. eine Projektleitung, die nach auBen,
innerhalb des Verbandes und wenn nétig innerhalb der Arbeitsgruppe lenkende und integrierende
Funktionen Ubernimmt.

Zu beachten bei der Formierung der Arbeitsgruppe:

[ Beteiligung mdglichst aller Ebenen und Perspektiven des Verbandes

[ GroBe: zwischen 5 und 8 Projektmitarbeiter

[ Teamfahigkeit

[ Umfassende Kenntnisse der SHO

[ Erfahrungen zu den geplanten Seminarthemen (z. B. Beratung, Gruppenleitung,

Offentlichkeitsarbeit)

[ Zeitliche Verfiigbarkeit

[ Transparenz und Klarung der Erwartungen (z. B. zum geplanten Zeitfenster, Dauer und
Haufigkeit der Arbeitstreffen, Erwartungen)

[ Spielregeln fur das Team

[ Rollenklarung

[ Ansprechperson/Projektleitung

u Teamentwicklung

Zielgruppe:

Die Frage der Zielgruppe bezieht sich auf die Frage, welche Mitarbeitergruppe der SHO geschult
werden soll? Sollen die ehrenamtlichen Mitarbeiter der Basis, einzelne Funktionstrager oder
Vorstandsmitglieder ein Seminar besuchen? Exakt lasst sich das erst nach Durchfiihrung der
Standortbestimmung sagen (siehe Phase II ,Erstellungsprozess"). Die Projektinitiatoren haben in der
Regel eine vage Vorstellung hinsichtlich der Zielgruppe und sollten diese in die erste Planung einflieBen
lassen. Wenn die Ebene festgelegt ist, ergeben sich weitere Aspekte wie die GroBe der Zielgruppe, ihre
Aufgabenfelder, die Dauer ihrer Verbandszugehorigkeit, Alter, Geschlecht etc. ErfahrungsgemaB handelt
es sich um eine sehr heterogene Zielgruppe. Auch klassische Bildungsmerkmale wie Wissens- und
Erfahrungsstand, Lerngewohnheiten, schulische und berufliche Vorbildung sowie der kulturelle
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Hintergrund sind bei den Seminarteilnehmern meist unterschiedlich ausgepragt. Flir SHO wiirde es
einen unverhaltnismaBig groBen Aufwand bedeuten homogenere Lerngruppen zu bilden. Die
Heterogenitdt stellt gewisse Anforderungen an die Aufbereitung der Qualifizierungsinhalte, an die
Methoden und an die Trainer.

Qualifizierungsbedarf aus Sicht der Beteiligten

Die Inhalte des zu erstellenden Qualifizierungsprogramms richten sich nach den Bedarfen und den
Lernzielen der Zielgruppe aus der jeweiligen SHO. Sie werden in der Standortbestimmung (siehe Phase
IT ,Erstellungsprozess™) unter Berlicksichtigung verschiedener verbandlicher Blickwinkel ermittelt.
Neben internen Entwicklungen werden hierbei auch die Veranderungen des relevanten Umfeldes der
SHO (z. B. gesundheits- oder sozialpolitische Neuerungen) thematisiert und ggf. die veranderten
Anforderungen an ehrenamtliche Mitarbeiter abgeleitet. Aus dem nachfolgenden Katalog bestehend aus
6 Basismodulen, 3 Aufbaumodulen und grundlegenden Methoden stellt die SHO dann individuell das fiir
sie passende Konzept nach einer Art Baukastensystem zusammen.

Umfang und Dauer der Qualifizierung:

Der Umfang der Qualifizierung bzw. die Anzahl der notwenigen Module ist in der Planungsphase nicht
absehbar. Die Bedarfsermittlung findet in aller Regel erst im Rahmen der Standortbestimmung statt
(Phase der Konzepterstellung). Genauere Vorstellungen bestehen meist hinsichtlich der fir die
Teilnehmer zumutbaren Dauer eines Seminars. Dabei sollte sich jede SHO nach den Mdglichkeiten ihrer
Teilnehmer richten. ErfahrungsgemaB wollen die Teilnehmer gefordert werden. Der Aufwand soll sich
lohnen, man will etwas lernen. Zu anstrengend soll es jedoch auch nicht werden (je nach Erkrankung),
Zeiten fiir Austausch und Gespriche werden unbedingt erwartet. Ubliche Seminar-Formate sind z. B.
Einzelseminare a 4 Stunden oder Wochenend-Blockseminare mit Ubernachtung a 12 Stunden.

Erwachsenenpadagogik: Wie lernen Erwachsene?
~Erwachsene sind lernfdhig, aber unbelehrbar." Prof. H. Siebert, Erwachsenenpadagoge 2008

»Das Lehren von Erwachsenen muss berlicksichtigen, dass Erwachsene bereits ihr Leben
meistern, selbstbewusst und kompetent sind." Prof. E. Nuissl, Deutsches Institut fiir
Erwachsenenbildung 2000

Das Programm ,Lernort Selbsthilfe™ orientiert sich an grundlegenden Erkenntnissen der
Erwachsenenpdadagogik. Ihr zufolge wird neues Wissen immer auf der Grundlage des bereits
vorhandenen Wissens interpretiert und aufgebaut (oder umgebaut). Wissen wird nicht einfach durch
Lehre ibernommen. Wenn das Vorwissen der Lernenden also von entscheidender Bedeutung ist und
neues Wissen immer in Bezug darauf konstruiert wird, dann ist die Aktivierung von Vorkenntnissen, ihre
Ordnung, Korrektur und Erweiterung zentral. Erwachsene lernen zudem stark sinn- und praxisorientiert.
Gleichzeitig haben sie eine geringe Motivation fiir Lernen auf Vorrat. Sie lernen am effektivsten, wenn
sie selbst aktiv sind, und jeder lernt anders.

Ziel des Programms ,Lernort Selbsthilfe®™ ist es deshalb, an das vorhandene Wissen der Teilnehmer
anzuknipfen, anstatt ihnen neues Wissen ohne Riickkoppelung an ihre Erfahrungen ,einzutrichtern®.
Die ausgewahlten Methoden miissen Abwechslung bieten und die Lernenden aktivieren, sie mit
einbeziehen und fir ihren Lehr-Lern-Prozess mitverantwortlich machen. Um den ausgewahlten
Teilnehmerkreis flr ein Seminar zu motivieren, sollte dessen Sinnhaftigkeit und Nutzen fiir den
Selbsthilfe-Alltag verdeutlicht werden. Von der klassischen Lehrer-Schiiler-Beziehung und
Zeigefingerpadagogik darf man sich verabschieden. Lernen in SHO sollte auf Freiwilligkeit und
Selbstandigkeit beruhen, nicht auf Zwang. Grundsétzlich geht es bei Lernprozessen Erwachsener mehr
um Kommunikation als um Information. Hilfreich ist also eine Lernkultur, die den Wissensaustausch
unter den Lernenden in den Mittelpunkt stellt und das durch vielfaltige Erfahrungen gepragte Wissen
fur den Lernprozess des gesamten Seminars fruchtbar macht.

Damit einher geht ein verandertes Selbstverstandnis der Trainer. Sie werden vom Lehrenden zum Mit-
Lernenden, zum Lernprozessbegleiter und -férderer. Entscheidend ist nicht ihr Wissensvorsprung,
sondern ihre Fahigkeit, das vorhandene Wissen zu ordnen und im Hinblick auf weiterflihnrende Fragen
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zu 6ffnen. In jedem Fall missen die Trainer die Bereitschaft zu partnerschaftlicher
Beziehungsgestaltung mit den Teilnehmern auf gleicher Augenhdhe mitbringen.

Train-the-Trainer und Multiplikatoren: Wer schult?

Die Inhalte und Methoden von ,Lernort Selbsthilfe™ sind so konzipiert, dass sie sowohl durch
ehrenamtliche Mitarbeiter der SHO als auch durch externe Trainer zu vermitteln sind. Nicht nur die
Module lassen sich individuell und bedarfsgerecht zusammenstellen, auch die Methoden sind situations-
und zielgruppenadaquat sowie entsprechend der Fahigkeiten der Trainer auswahlbar.

Trainer aus den eigenen Reihen genieBen i.d.R. eine hohe Akzeptanz bei den Teilnehmern. Sie wissen,
wovon sie reden. Eine Herausforderung bedeutet die Auswahl geeigneter Laientrainer aus den eigenen
Reihen dennoch. Nicht alle, die sich zur Verfiigung stellen, sind geeignet. Einige SHO stellen Kriterien
auf wie z. B. sicheres Auftreten, Lust am Lernen und Lehren, soziale Kompetenz, Kenntnisse
des Verbandes, zeitliche Verfiigbarkeit. Da die Seminarorte meist bundesweit verstreut sind, ist
eine gewisse Reisebereitschaft erforderlich; zur Qualitatssicherung und zur Aktualisierung der Inhalte ist
die regelmaBige Mitarbeit in einem Qualitatszirkel von Vorteil. Die Trainertatigkeit stellt fiir
Ehrenamtliche eine Méglichkeit dar, Talente zu entdecken, Fahigkeiten zu entwickeln und einzubringen.
In groBen SHO, die bundesweit einige Tausend Teilnehmer qualifizieren, ist ein ganzer Stamm an
geeigneten und eingearbeiteten Trainern notwendig. Diese kdnnen z. B. von einem Kernteam an
Multiplikatoren ,,ausgebildet™ und betreut werden. Die Multiplikatoren sollten in jedem Fall selbst eine
qualifizierte Train-the-Trainer-Ausbildung durchlaufen haben, die die besondere Funktionsweise einer
SHO, die Bediirfnisse und Fragen ihrer Mitarbeiter sowie die Vorgaben des Programms ,Lernort
Selbsthilfe™ ausreichend berlicksichtigt.

Entscheidet sich die SHO dafiir, externe Trainer zu engagieren, sollte sichergestellt sein, dass diese
Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit SHO vorweisen kdnnen und umfassend in das
Qualifizierungsprogramm ,,Lernort Selbsthilfe™ eingearbeitet sind.

Mdoglich ist auch eine Kombination aus eigenen und externen Trainern. Klassische Selbsthilfethemen
kdnnen in dem Fall durch die eigenen Trainer geschult werden und abstraktere (wie z. B.
Selbstverstandnis/Identitat) oder fachlichere Module (wie z. B. Regeln und Formalien) kénnten
Fachleute (ibernehmen. Das Tandem-Modell aus ,Laien und Profis" kann auch als Ubergangslésung
dienen, bis die Laientrainer mehr Sicherheit gewonnen haben und samtliche Module selbst libernehmen
kdnnen.

Bewahrt hat sich in allen Féllen — sowohl bei externen als auch bei eigenen Trainern als auch bei der
Tandemvariante — die Durchflihrung eines Probeseminars, bei der Materialien, Zeitmanagement,
Seminarort und nicht zuletzt die Trainer getestet werden.

Seminarstatte und Unterkunft

H&ufig wird bei der Durchfiihrung eines Seminars mindestens eine Ubernachtung benétigt.
Seminarstatte und Hotel sollten fiir mdglichst alle gut erreichbar, bahnhofsnah und behindertengerecht
sein. Sie sollten mindestens im Standardbereich liegen, denn eine ansprechende Atmosphére der
Raume wird von Ehrenamtlichen nicht nur als Anerkennung erlebt, sie hat auch einen nicht zu
unterschatzenden Einfluss auf den Verlauf des Seminars und auf die Motivation fur weitere
Qualifizierungen. Insbesondere bei schweren kdrperlichen Beeintrachtigungen einzelner Beteiligter
sollten die Gegebenheiten vor Ort keine zusatzlichen Belastungen darstellen.

In den Seminarrdumen sollten mehrere Arbeitsgruppen gebildet werden kdnnen, die Sitzordnung sollte
mdglichst nicht an alte Schulzeiten erinnern. Eine Sitzordnung in U-Form beglnstigt gegenseitigen
Blickkontakt und fordert den Austausch.

Externe Prozessbegleitung:

Werden die Arbeitstreffen durch eine externe Fachkraft moderiert, sollten die Erwartungen an deren
Rolle und Aufgaben klar abgesprochen sein. Zu ihren vorrangigen Leistungen zahlt in der Regel die
Aufstellung der Agenda fiir die Arbeitstreffen, der Versand der Einladungen, die Moderation des
Prozessverlaufs vor Ort, die Dokumentation des Prozessfortgangs, ggf. die Erstellung der
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Seminarunterlagen und Materialien und nicht zuletzt die Begleitung sowie Unterstiitzung der
Teamentwicklung in der Arbeitsgruppe.

Kosten

Fiir das Projekt ,Lernort Selbsthilfe® werden unterschiedliche Kosten anfallen, die die SHO kalkulieren
und beantragen muss:

a.) Kosten fiir den Prozess zur Erstellung des Qualifizierungsprogramms

- Kosten flr Unterkunft, Verpflegung und Reise der Arbeitsgruppe fir ca. 5 bis 8
Arbeitstreffen

- Tagungspauschale (v.a. Flipchart, Stellwédnde, Moderationskoffer, Overheadprojektor
oder Beamer)

- Materialkosten (Qualifizierungsunterlagen)

- Ggf. Honorar flr externe Prozessbegleitung

- Ggf. Honorar flr externe Erstellung

- der Qualifizierungsunterlagen

- Train-the-Trainer-Schulung

- Probeseminar

b.) Kosten fiir die Umsetzung des Qualifizierungsprogramms

- Kosten flr Unterkunft, Verpflegung und Reise der Teilnehmern + Trainer
entsprechend der Anzahl der geplanten Seminare

- Tagungspauschale (v.a. Flipchart, Stellwéande, Moderationskoffer, Overheadprojektor
oder Beamer)

- Materialkosten (Teilnehmerunterlagen, Zertifikate, Fragebdgen flr die Teilnehmern)

- Ggf. Honorare fir externe Trainer

c.) Kosten fiir die Auswertung und Verstetigung

- Kosten fir Unterkunft, Verpflegung und Reise flir die Arbeitsgruppe flr ca. 1 - 2
Arbeitstreffen

- Tagungspauschale

1.3. Beteiligung aller verbandlichen Ebenen

Das Programm ,,Lernort Selbsthilfe™ lebt von der Beteiligung der gesamten SHO. Mdglichst viele
Ehrenamtliche und Mitglieder sollen sich davon angesprochen fiihlen und mobilisiert werden — sei es als
Teilnehmer, Trainer, Konzeptentwickler oder Organisator.

Bereits die Besetzung der Arbeitsgruppe erfolgte nach der MaBgabe einer mdglichst breiten
Einbeziehung aller verbandlichen Ebenen. Die ausgewdhlten Projektmitarbeiter sollten als Vertreter
ihrer Interessengruppen deren jeweilige Bedirfnisse, Probleme und Blickwinkel abbilden, so dass der
Qualifizierungsbedarf realitatsnah ermittelt werden kann. Erganzend besteht (bei ausreichenden
Ressourcen), die Mdglichkeit eine schriftliche Befragung (z. B. der Ehrenamtlichen, der Mitglieder, der
Gruppenleiter oder der Landesvorstande) durchzufiihren, um weitere Hinweise (iber Bedarfe zu
gewinnen und um die Zielgruppe bzw. die gesamte SHO noch umfassender in das Projekt mit
einzubinden.

Grundsatzlich sollte in der gesamten SHO regelmaBig Uiber den Stand des Projektes informiert werden.
Auch das ist eine Form der Beteiligung. Dazu eignen sich Artikel in der Verbandszeitschrift oder
Kurzprasentationen auf Jahrestreffen, Gesamtvorstandssitzungen oder Landerausschiissen.

Ganz wichtig ist die rechtzeitige Information an die Zielgruppe, d. h. an die kinftigen Teilnehmer der
Seminare: Was kommt auf sie zu? Wozu (iberhaupt ein Seminar? Wie sind die Bedingungen? Die
rechtzeitige Information gibt den Teilnehmern die Mdglichkeit, sich auf die Neuerung einzustellen. Das
beugt mdglichem Unmut lber ,unnétige Neuerungen® vor. Dennoch ist mit Skepsis und Kritik zu
rechnen. Widerstande sind sogar sehr wahrscheinlich und normal fiir Veréanderungsprozesse in
Organisationen. Werden sie offen formuliert, sollten Vorstand und Arbeitsgruppe sie ernst nehmen, gut
zuhoren und versuchen, gemeinsam Losungen fir mégliche Probleme zu finden. Dabei geht es auch
um Uberzeugungsarbeit und Motivation, wenn die Form der Qualifizierung neu und ungewdhnlich ist.
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Die interne Offentlichkeit der SHO bestimmt den Erfolg des Projektes maBgeblich mit. Hat man sie
gewonnen, fordert sie die Akzeptanz und weckt Interesse allenthalben, was sich wiederum motivierend
auf die Arbeitsgruppe auswirken kann.

Checkliste Planung

Zielgruppe: Fur wen soll das Programm erstellt werden?

Rickhalt des Vorstandes

Zeitstruktur/Dauer der einzelnen Prozessphasen

Besetzung der Arbeitsgruppe/Ansprechperson/Teamentwicklung

Gdf. Gezielte Befragung zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs

Externe oder eigene Trainer oder eine Kombination?

Multiplikatoren und Train-the-Trainer?

Umfang der Qualifikation: (Dauer, Inhalte: Was ist notwendig und was ist zumutbar?)
Erwachsenengerechte Vermittlung der Inhalte (keine Schule!)

Freiwilligkeit und Selbsténdigkeit

Externe Prozessmoderation?

Eigene oder externe Erstellung der Qualifizierungsunterlagen?

Probeseminar

Seminarort/Seminarstatte

Organisatorische Umsetzung/Zustandigkeiten tbergeordnet und vor Ort
Materialien

Einbeziehung und regelmaBige Infos an die gesamte SHO (iber Prozessfortgang
Kostenplanung

Antrag auf Kostenlibernahme

Phase Dauer

Planungsphase: Ca. 3 Monate
Besetzung der Arbeitsgruppe und Antragstellung

Phase der Konzepterstellung: Ca. 1 Jahr

[ | Auswahl und Anpassung der Module + (5 bis 8 Arbeitstreffen)
Methoden

[ | Train-the-Trainer

Phase der Umsetzung: Ca. ein Monat bis ein Jahr

(je nach Umfang des erstellten

Probelauf und ggdf. die ersten Seminare Qualifizierungskonzeptes)

Phase der Evaluation und Verstetigung: Ca. 1 bis 2 Arbeitstreffen

Auswertung + dauerhafte Implementierung des
erprobten Konzeptes in der SHO
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2. Phase Erstellung - des Qualifizierungskonzepts:
Vom Bedarf zu den Inhalten

In der zweiten Phase, der eigentlichen Erstellung des Qualifizierungskonzeptes, geht es um die
Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs und der Lernziele sowie um die Erarbeitung der Inhalte/Themen
und um die Auswahl geeigneter Methoden.

2.1. Standortbestimmung

Um den jeweiligen Qualifizierungsbedarf mdglichst genau ermitteln zu kdnnen, fiihrt die Arbeitsgruppe
zunachst eine umfassende Standortbestimmung ihrer SHO durch. Die Arbeitsgruppe klart in diesem
grundlegenden Arbeitsschritt stellvertretend fiir die SHO die Ausgangsposition des Verbandes,
vergegenwartigt sich seine Wurzeln, definiert Selbstverstéandnis und strategische Ausrichtung. Nur
wenn diese Identitatsarbeit geleistet ist, konnen realistische und fundierte Aussagen
dariiber getroffen werden, wohin ,die Reise™ gehen soll. Durch die verschiedenen verbandlichen
Blickwinkel der einzelnen Projektmitarbeiter ergeben sich mitunter ganz neue Perspektiven und
Zusammenhange, die vorher so nicht erkennbar waren. Aus den Ergebnissen lassen sich
Entwicklungsbedarf und Qualifizierungsziele ableiten. Die Standortbestimmung dient auBerdem dazu,
die Reflektion und Beobachtung (iber die Situation der gesamten SHO zu scharfen und die Position und
Rolle der SHO im gesellschaftlichen, vor allem im gesundheits- und sozialpolitischen Umfeld zu
erkennen. Haufig ergibt sich aus der Standortbestimmung nicht nur ein Qualifizierungsbedarf, sondern
ein struktureller Veranderungsbedarf des Verbandes. Qualifizierungsprogramme zielen auf die
individuelle, personale Ebene der SHO. Sollen sie nachhaltig Effekte zeitigen, ist es in jedem Fall
sinnvoll, sie durch strukturelle MaBnahmen zu untermauern und auf diese Weise kollektive
Lernprozesse der gesamten SHO zu fordern. Wie fiihrt die SHO mit den Beteiligten der
Arbeitsgruppe nun eine Standortbestimmung durch?

Was betrachten wir in der Standortbestimmung?

Fir die Durchfilihrung einer Standortbestimmung hat es sich bewahrt, den Blick auf die zentralen
Themen einer SHO zu beschrénken. Folgende Abbildung zeigt wichtige Kernelemente einer SHO.

12 Kernelemente einer SHO

Ziele

Nachfrage

Strukturen

Ehrenamt

Identifikation

Betroffenheit

Gruppenarbeit

Kommunikation
Kooperationspartner
Interessenvertretung
Aktivierung/Mitgliedergewinnung
Offentlichkeitsarbeit/AuBenwirkung

Wie fiihren wir die Standortbestimmung durch? — 5 Diagnose-
Instrumente

Die Standortbestimmung kann durch die Anwendung ausgewahlter Instrumente, die speziell fiir SHO
angepasst wurden, strukturiert und effizient gestaltet werden. Diese Diagnose-Instrumente stellen
sicher, dass die wichtigsten Fragen gestellt und im Kontext der eigenen SHO beantwortet werden. Die
funf Instrumente verhalten sich zueinander wie einzelne Puzzleteile: Je mehr Teile wir zusammenfligen,
desto klarer sehen wir!
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Instrument Zweck Blickrichtung
Starken-Schwachen/Chancen- " Ermittlung verbandiicher Starken Umfassend
Risiken-Analyse und Schwachen der Gegenwart
| Ableitung entsprechender Chancen
und Risiken der Zukunft
| Wahrnehmung
ebeneniibergreifender
Zusammenhange und Ursachen
| Bewertung gesellschaftlicher
Entwicklungen hinsichtlich ihrer
Auswirkungen auf die SHO
Umfeldanalyse/Blick iiber den . Ermlttlun_g relevanter Nach auBen
Tellerrand! Kooperatlonspartngr
[ | Bewertung der Beziehung zu den
Kooperationspartnern
Riickblick aus der Zukunft = Zelfindung . In die Zukunft
[ | Klarung der strategischen
Ausrichtung der SHO
[ | Forderung perspektivischen
Denkens
[ | Entwicklung von Zukunftsszenarien
[ | Starkung der Identifikation mit der
SHO
Steckbrief Verbandskultur ™ Beleuchtung und Verstandigung auf |, « i 4 turesien werte
die kulturellen Eigenheiten der SHO
[ | Verdeutlichung der Fehler-,
Anerkennungs und Konfliktkultur
u Benennung von Weltbildern,
Werten, Haltungen, Ritualen, Tabus
und/oder Erblasten
Entwicklungsphasenkonzept " Betrachtur_lg der SHO von ihren Auf die
Wurzeln bis heute Verbandsentwicklung
[ | Bestimmung von Phasen und
Ubergangen
[ ] Bestimmung von

Problemldsestrategien und
Handlungsmustern der SHO

In der Regel lassen sich samtliche Instrumente auf der Grundlage des vorhandenen Wissens und der
personlichen Einschatzung der Projektmitarbeiter einsetzen. Meistens geht es nicht um
Detailinformationen, sondern um grundlegende Entwicklungslinien. Wichtiger als die Ermittlung exakter
Werte ist die Bereitschaft, offen und selbstkritisch an die Themen heranzugehen, Schwachen und
Verbesserungspotenziale genauso zu benennen und transparent zu machen wie Starken und
Errungenschaften der SHO. Die Qualitat dieses Arbeitsschrittes zeigt sich maBgeblich in der Fahigkeit
und Bereitschaft, die Arbeit der SHO und ihrer Mitarbeiter in Frage zu stellen.

Raumliche Ausstattung und Zeitvorgaben

[ | Fir alle Instrumente sollten 1 bis 2 Pinwande, Moderationskarten, dicke Stifte, und

Arbeitsbldtter vorhanden sein.

[ | Bei einer Arbeitsgruppe von 6 bis 8 Personen ist mit einer Arbeitszeit von zwischen 1 bis 2
Stunden je Instrument zu rechnen.
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Im Folgenden werden Prinzip und Anwendung der fiinf Instrumente zur Durchfiihrung einer
umfassenden Standortbestimmung detailliert beschrieben. Zu samtlichen Instrumenten finden sich im
Teil C erganzende Materialien und Arbeitsblatter.

Instrument 1: Starken-Schwachen-Analyse

Prinzip

Bei der Starken-Schwachen-Analyse handelt es sich um ein grundlegendes Instrument zur
Durchfiihrung einer Standortbestimmung von SHO. Wichtig ist, dass die Beteiligten die Sichtweise der
gesamten SHO einnehmen und sich nicht auf die Gruppen- oder die Bundesebene beschranken. Die
Starken-Schwachen-Analyse fordert sowohl den Blick auf die innerverbandlichen Strukturen und
Prozesse als auch die Wahrnehmung relevanter gesellschaftlicher Entwicklungen und die Bewertung
ihrer Auswirkungen auf die SHO. Vor allem die Entwicklungen im gesundheits- und sozialpolitischen
Umfeld einer SHO sind so gravierend, dass eine SHO Uberpriifen sollte, ob sie geristet ist, um
weiterhin gute Arbeit im Sinne der Betroffenen leisten zu kdnnen. Das Instrument erzwingt deshalb die
Auseinandersetzung mit den verbandlichen Schwachen und ermdglicht eine Bewusstmachung der
vielfaltigen Starken; schlieBlich wendet die Starken-Schwéachen-Analyse den Blick in die Zukunft und
zeichnet mégliche Chancen und Risiken flir die SHO. Je nachdem wie existenziell die Risiken sind,
entsteht Handlungs- bzw. Veranderungsdruck. Dabei geht es nicht um Panikmache oder
Schuldzuweisungen, sondern um eine offene Auseinandersetzung mit Realitdten und um eine
gemeinsame Suche nach geeigneten Losungen.

Anwendung

In der konkreten Anwendung des Instrumentes sollten die Tabelle unten, die Auflistung der 12
Kernelemente von SHO als Arbeitsmaterial sowie ca. zehn Moderationskarten an alle Teilnehmer der
Arbeitsgruppe verteilt werden. An der Pinwand ist [Abbildung 4] als leere Tabelle vorbereitet. Die
Teilnehmer der Arbeitsgruppe schreiben im ersten Schritt Starken und Schwéachen auf die
Moderationskarten und orientieren sich dabei an den 12 Kernelementen von SHO. Die Ergebnisse
werden an der Pinwand flr alle sichtbar visualisiert und besprochen. Im zweiten Schritt werden
gemeinsam die Chancen und Risiken, die sich kiinftig aus den Starken und Schwachen ergeben kénnen,
erarbeitet und an der Pinwand erganzt.

Gegenwart Zukunft
Starken: Chancen:
[ | Was lauft gut? | Welche Zukunftschancen und
] Worauf kdnnen wir uns verlassen? Entwicklungsmdglichkeiten gibt es?
[ | Warum l3uft es gut? u In welchen Bereichen liegen sie?
[ | Worauf sind wir stolz? [ | Was kénnen wir ausbauen?
[ | Was sind unsere Errungenschaften? [ | Wozu waren wir noch fahig?
[ | Was zeichnet uns aus?
Schwachen: Risiken:
[ | In welchen Bereichen kénnen wir uns noch [ | Welche bedrohlichen
verbessern? Entwicklungen/Schwierigkeiten kommen
[ | Was macht uns Mihe? maoglicherweise auf uns zu?
[ | Wo liegen Unzulanglichkeiten, Schwachstellen, ® Aus welchen Bereichen?
Fallstricke? [ | Aus welchen Griinden?
[ | Was fihrt haufig zu Spannungen und [ | In welchem Zeitraum?
Konflikten? [ | In welcher Form?
[ ] Welche Stérungen behindern uns, machen uns | ® Wo lauern kiinftige Gefahren?
das Leben schwer? [ | Was sind unsere Befiirchtungen?

| Was fehlt uns?




24 2. Phase Erstellung - des Qualifizierungskonzepts: Vom Bedarf zu den Inhalten

Fragen zur Starken-Schwachen-Analyse
[ In welchen Bereichen liegen unsere Starken hauptsachlich?
[ | Wo liegen unsere gréBten Schwachen?

Einige strukturelle Schwachen lassen sich nicht andern. Mit ihnen muss ein Umgang gefunden werden.

Sind unsere Schwéchen an Einzelféllen festzumachen oder sind sie strukturell bedingt?

Gibt es Starken, die gleichzeitig Schwéchen sind?

Wo liegen die Ursachen? Erkennen wir Zusammenhdnge?

Wie existenziell sind die ,drohenden Gefahren™?

Gibt es einen Leidensdruck, der Veranderungen erforderlich macht?

Kdnnen wir erste Aussagen Uber den Qualifizierungsbedarf von einzelnen Gruppen machen?

Instrument 2: Umfeldanalyse

Prinzip

Die Umfeldanalyse lenkt den Blick tiber die eigene SHO hinaus zu relevanten Kooperationspartnern und
externen Interessengruppen. Sie zeigt, dass die SHO keine Insel, sondern eingebunden ist in ein Feld
mit verschiedenen ,Spielern®, mit denen sie im Kontakt steht. Mit der Umfeldanalyse entsteht ein Bild

Uber Anzahl und Art der Partner, Institutionen und Einrichtungen, die fiir die SHO eine Rolle spielen.
Gleichzeitig lassen sich Bedeutung und Qualitdt der Beziehung zu den einzelnen Partnern bewerten.

Anwendung

Der Name der SHO wird auf Flipchart oder auf eine Pinwand in die Mitte der Flache geschrieben.
Kreisformig werden darum herum die wichtigsten Kooperationspartner angebracht. Nun wird jeder
einzelne Kooperationspartner und die Beziehung zu ihm naher betrachtet und (z. B. mit einem Symbol)
bewertet.

Beispiel einer Liste wichtiger Kooperationspartner einer SHO

Krankenkassen
Artze und Kliniken
Kommunen
Physiotherapeuten
Dachverbande

Fragen zur Umfeldanalyse

Was ist jeweils Gegenstand der Kooperation?

Welche Leistung erhalten wir und welche Gegenleistung liefern wir?

Welche Kooperationen funktionieren gut? Warum? Welche bereiten uns Probleme? Warum?

Auf welche Kooperationen kénnten wir verzichten? Welche sollten wir ausbauen?

Welche Kooperationen sind nicht vereinbar mit unseren Grundsatzen der Neutralitét und

Unabhéangigkeit?

Wie gehen unsere Mitglieder der einzelnen verbandlichen Ebenen mit den Kooperationspartnern

um?

[ Inwiefern hat die Umfeldanalyse Konsequenzen auf das geplante Qualifizierungsprogramm bzw.
den Qualifizierungsbedarf?

Instrument 3: Riickblick aus der Zukunft

Prinzip

Erhellend und weiterfihrend kann es sein, Uber die aktuelle Situation der SHO hinaus zu denken und sich mégliche
Szenarien der Zukunft vor Augen zu fithren. Das Instrument vereinfacht die oft schwierige Losldsung von der Realitat

und der Gegenwart, unterwandert rationale Blockaden und lasst attraktive Zukunftsperspektiven entstehen. Gleichzeitig
werden konkrete Strategien, wie die Visionen in die Realitdt umgesetzt werden kdnnen, entwickelt.
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Anwendung

Einzelarbeit: Alle Teilnehmer der Arbeitsgruppe stellen sich vor, wie Thre SHO in finf Jahren aussehen
wird, wenn alle Thre Wunschtraume in Erfiillung gegangen sind. Unterstiitzend kdnnen dazu die 12
Kernelemente von SHO (vgl. Abb. 3) genutzt werden.

Rollenspiel: Nun — fiinf Jahre spéter, nachdem die Wunschtrdume tatsachlich real geworden sind — tritt
ein Teilnehmer der Arbeitsgruppe als Journalist auf und interviewt die (ibrige Arbeitsgruppe zur
aktuellen Situation in der SHO.

Fragen des Journalisten zum , Riickblick aus der Zukunft®

[ Was sind die grundlegenden Unterschiede in Ihrer SHO zu der Situation vor finf Jahren?

[ | Warum und wie (mit Hilfe welcher MaBnahmen, Entscheidungen, Prozesse) haben Sie es
geschafft, diesen positiven Zustand zu erreichen?

[ Wenn dafir eine Qualifizierung erforderlich war, wie sah diese aus?

Instrument 4: Steckbrief Verbandskultur
Prinzip

Zu einer Standortbestimmung gehért neben der Betrachtung der offensichtlichen Handlungen und
Regeln auch die Thematisierung der nicht direkt erkennbaren Weltbilder, Werte und Haltungen.

Sie wirken wie bei einem Eisberg ,unter der Wasseroberflache™ und bestimmen unser Verhalten. Unser
Verhalten stellt nur den sichtbaren Teil des Eisberges dar. Haufig gibt es iber die kulturellen
Eigenheiten einer SHO keine oder nur wenig Verstiandigung. Uber der Steckbrief Verbandskultur kann
die Arbeitsgruppe dartiber ins Gesprach kommen.

Anwendung

Das Instrument ,Steckbrief Verbandskultur® sollte méglichst unter fachlicher Begleitung angewendet
werden. Dabei geht man folgendermaBen vor: Zundchst wird das Prinzip des Instrumentes mit Hilfe des
Eisbergmodells erklart. Es besteht im nachsten Schritt die Mdglichkeit, mit Bildern zu arbeiten: Unsere
SHO ist wie ein Theater, Sanatorium, eine Festung, eine Oase etc., weil...! Nicht alle Gruppen kdnnen
damit etwas anfangen. Dann eignet sich der folgende Fragenkatalog, mit dessen Hilfe in Einzelarbeit
eine Art Steckbrief zur Verbandskultur geschrieben werden kann. Unter fachlicher Begleitung wird ein
Gesprach zu den einzelnen Themen geflihrt, bei dem jeder entscheidet, was er preisgeben will.
AbschlieBend wird festgehalten, ob sich aus den Ergebnissen ein Qualifizierungsbedarf ableiten lasst
(z.B. veranderter Umgang mit Konflikten, Fehlern etc.).

Fragen zum ,, Steckbrief Verbandskultur®

[ | Wenn Sie einem Bekannten kurz erldutern sollten, wie es in Ihrer SHO zugeht, wie der Verband
so ,tickt", was wirden Sie sagen? Was ist typisch flr Ihre SHO? Worauf kommt es hier an?

[ Wie gehen Sie miteinander um? Wie kommunizieren Sie miteinander?

[ Welche Rolle spielen Anerkennung und Motivation?

[ Wie wird mit Konflikten umgegangen? Werden sie unter den Teppich gekehrt oder
angesprochen?

[ Wie wird mit Fehlern umgegangen? Werden sie sanktioniert oder als Chance genutzt, um
daraus zu lernen?

[ Woriber wird kaum gesprochen? Warum?

[ Ergibt sich hier Anderungs- bzw. Qualifizierungsbedarf?

Instrument 5: Entwicklungsphasenkonzept fiir SHO
Prinzip:

SHO durchlaufen dem Entwicklungsphasenkonzept zufolge wie jede andere Organisation auch
verschiedene Lebensphasen. Im Folgenden werden vier Entwicklungsphasen unterschieden:
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1. Pionierphase
Motto: Der Verband ist eine groBe Familie!

[ | Pionier- und Aufbruchstimmung.

[ | Die Flhrungspersonlichkeit/Griinder hat
Visionen und halt die Faden in der Hand.
Flihrungsstil eher patriarchalisch.

Kaum Arbeitsteilung und Formalien.

Alle machen alles.

Entschieden wird spontan und intuitiv.

Schwierigkeiten konnen auftreten..:

| ..wenn der Verband wachst,

[ ] ..wenn einzelne lberlastet sind,

[ ] ..wenn das Charisma des Griinders verblasst,
[ | ..wenn die Ablaufe nicht mehr iberschaubar

und kontrollierbar sind.

2. Differenzierungsphase

Motto: Der Verband muss funktionieren wie ein
Apparat!

[ | Arbeitsteilung entsteht und damit Hierarchien
und Strukturen.

Das erfordert Planung und Kontrolle.

Regeln, Formalien, Standards entstehen.
Koordination und Delegation

Steigerung der Anonymitat im Verband

Schwierigkeiten kénnen auftreten..:

| ..wenn menschliche Beziehungen ins Abseits
geraten,

[ | ..wenn jeder nur noch seine Ebene sieht und
das Ganze aus dem Blickfeld gerat,

[ | ..wenn Fragen nach dem Sinn entstehen und

Birokratisierung droht.

3. Integrationsphase
Motto: Wer sind wir?

[ | Profilierung + Stérkung der Identifikation!
[ | Rlickbesinnung auf die Mitglieder bei Wahrung
der Vorteile aus Phase 2

[ | Suche nach verbindenden Elementen
(Leitbilder, Programme)

| Motivation der Mitarbeiter, Entdeckung von
Potenzialen

[ | Mitarbeiter erhalten mehr Verantwortung

[ | Wunsch nach partnerschaftlicher
Zusammenarbeit

[ | Die Eigendynamik von Organisationen wird

anerkannt und genutzt.
Schwierigkeiten kénnen auftreten..:

[ | ..wenn die Eigenstandigkeit zu Firstentiimern
flhrt
[ | ..wenn durch zu starke Mitgliederorientierung

+ Nabelschau andere wichtige
Interessengruppen vernachlassigt werden

4. Assoziationsphase
Motto: Der Blick iiber den Tellerrand

[ | Der Verband als Glied in einer Kette zur
Verbesserung der Situation von Mitgliedern
und Betroffenen

[ | Strategische Kooperationen zur gegenseitigen
Ergdnzung im Sinne der Mitglieder (z. B. mit
Kliniken, Arzten)

u Vernetzung auch innerhalb des Verbandes (z.
B. Projektgruppen)

[ | Verstarkung der Kommunikation zwischen den
Ebenen

[ | Standiges Bemiihen um eine Verbesserung der

Ablaufe (QM)

Schwierigkeiten kénnen auftreten..:

[ | ..wenn Kooperationen missbraucht werden

[ | ..wenn sich der Verband seiner Verantwortung
nicht bewusst ist

[ | ..wenn innerverbandliche Seilschaften und
Intrigen entstehen und auBer Kontrolle
geraten

Der Ubergang von einer Phase in die néchste birgt hdufig Konfliktpotenzial. Denn jede Phase geht von
anderen Leitgedanken aus, wie eine SHO zu fiihren ist. In den Ubergangskrisen kommt es deshalb
nicht selten zu Kulturkdmpfen: Es gibt Menschen, die den bisherigen Leitideen verhaftet sind, wahrend
andere schon die Ideen der nachsten Phase propagieren. Nicht immer ist eine SHO vollstandig einer
einzelnen Phase zuzuordnen. Mit bestimmten Themen ist sie noch in der Pionierphase, mit anderen
bereits in der Integrationsphase. Durch Ausldser im Umfeld oder intern kann die SHO auch wieder in
friihere Phasen zuriickgeworfen werden (z. B. durch erneutes, starkes Mitgliederwachstum).

Anwendung:

Das Prinzip des Instruments wird erkléart und jede Phase ausfiihrlich beschrieben. Auf dem Boden
werden vier Felder mit den Namen der vier Entwicklungsphasen markiert. Die Mitglieder der
Arbeitsgruppe stellen sich in das Feld, das ihrer Meinung nach am ehesten die Entwicklungsphase ihrer
SHO beschreibt. Es ist mdglich, verschiedene Felder gleichzeitig zu besetzen, wenn fiir die SHO Aspekte
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aus mehreren Entwicklungsphasen zutreffen. Alle begriinden ihre Wahl und treten miteinander in
Diskussion.

Fragen zur Bestimmung der Entwicklungsphase Ihrer SHO:

[ Welche der oben aufgezeigten Merkmale treffen auf Ihre SHO zu?

[ Welcher ist die SHO daher zuzurechnen?

[ | Welche Ubergangsphasen bzw. Krisen Ihrer SHO kennen Sie?

[ Welche Losungsansatze fiir Probleme gibt es in Ihrer SHO und welcher Phase sind diese
zuzurechnen?

[ Kdnnte das geplante Qualifizierungsprogramm Ihre SHO in der aktuellen Phase unterstiitzen?

Ergebnisse der Standortbestimmung:

AbschlieRend werden die unterschiedlichen Erkenntnisse, die in der Anwendung der Instrumente
gewonnen wurden, zusammengefihrt. Die nachfolgenden Fragen unterstiitzen diesen Arbeitsschritt:

Leitfragen zur Auswertung der Standortbestimmung:
Welche ,,Organisationsdiagnose™ kann gestellt werden?

Gibt es Leidensdruck, der Verdanderungen notwendig macht? Inwiefern?

Wie dringend und wie existenziell sind die Veranderungen?

Was passiert, wenn nichts passiert, d. h. wenn alles so weiter geht wie bisher?
Wie sieht eine attraktive Zukunftsperspektive aus?

Wo sind die entsprechenden ,Hebel" in unserer SHO zur Veranderung?
Inwiefern ist das Qualifizierungsprogramm ein solcher ,Hebel"?

Wer ist am meisten vom Veranderungs-/Qualifizierungsbedarf betroffen?

2.2. Qualifizierungsbedarf und Lernziele

Der Qualifizierungsbedarf ergibt sich aus den zentralen Ergebnissen der Standortbestimmung. Die
nachfolgende Tabelle zeigt, wie sich die Bedarfsermittlung systematisieren lasst (s. Abb. 7b). Falls
zusatzlich eine Befragung (der Ehrenamtlichen, der Mitglieder) durchgefiihrt wurde, sind die Ergebnisse
in die Bedarfsermittlung mit einzubeziehen. Der Qualifizierungsbedarf betrifft in aller Regel viele
Einzelthemen, die noch geordnet werden missen. Entweder geht man nach dem klassischen
Clusterprinzip vor, ,packt" zusammen, was aus Sicht der SHO zusammengehdrt und sucht Uberschriften.
In SHO lauft dieser Vorgang erfahrungsgemaB auf folgende ,,Packchen™ bzw. Kategorien hinaus:

[ | Selbstversténdnis/Identitat
Wissen und Kompetenz

Beratung und Information
Gruppenarbeit

Recht, Organisation und Finanzen
[ Offentlichkeitsarbeit

Das Programm ,Lernort Selbsthilfe™ schlagt deshalb nach der oben skizzierten Einteilung sechs
Basismodule vor. Dariiber hinaus werden drei Aufbaumodule fiir Vorstandsmitglieder auf Bundes oder
Landesebene sowie fiir Projektmitarbeiter oder Vorstandsbeauftragte vorgestellt.

| Flhrungskompetenz
u Qualitats- und Projektmanagement
u Team- und Konfliktkompetenz.

Je nach Qualifizierungsbedarf wahlt die SHO die fir ihren Bedarf passenden Module aus. Zu den
Modulen sind entsprechende Lernziele zu formulieren, damit nach Durchfiihrung der
QualifizierungsmaBnahme auch Uberprift werden kann, ob man erfolgreich war. ,Lernort
Selbsthilfe®™ hat fiir jedes Modul mdgliche Lernziele und entsprechende Indikatoren fiir Lernerfolg
aufgelistet, die durch die SHO jederzeit erganzt oder korrigiert werden kdnnen.

Instrument Zentrale Ergebnisse Qualifizierungsbedarf
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Starken-Schwachen/ Chancen-
Risiken-Analyse
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Umfeldanalyse/ Blick iber den
Tellerrand!

Rickblick aus der Zukunft

Steckbrief Verbandskultur

Entwicklungsphasenkonzept

Leitfragen fiir die Ableitung des Qualifizierungsbedarfs und der Lernziele:

Wer (Ebene, Funktionstrager) im Verband braucht Qualifizierung?

Wie lasst sich die Zielgruppe beschreiben? (Gruppenebene oder Landesebene? Einheitlich oder
sehr heterogen? Anzahl der Teilnehmer?)

Was braucht die Zielgruppe, um ihre Aufgaben erfiillen zu kénnen? (Details zu den
erforderlichen Kompetenzen und zu den strukturellen Veréanderungen)

Zu welchen Packchen lassen sich die Qualifizierungsthemen der Bedarfsanalyse sinnvoll
zusammen packen. Unter welchen Uberschriften lassen sie sich subsumieren?

Welche Module ergeben sich daraus?

Was sind die vorrangigen Lernziele pro Modul?

Woran werden wir erkennen, dass wir sie erreicht haben?

Welche (vorldufigen) Méglichkeiten und Grenzen ergeben sich fiir Dauer, Umfang und Inhalt der
Qualifizierung?

Die Mdglichkeiten und Grenzen wurden bereits in der Planungsphase: , Organisatorische
Rahmenbedingen" angesprochen. Sie werden in Phase III: ,Organisatorische Umsetzung" noch einmal
aufgegriffen.

2.3. Qualifizierungsinhalte nach dem Baukastensystem

Im Folgenden werden die erfahrungsgemafB wichtigsten Qualifizierungsinhalte fir SHO modulweise
aufgefiihrt. An die ehrenamtlichen Mitarbeiter der Basis, d. h. an die Gruppenleitungsteams und Berater,
richten sich die sogenannten Basismodule. Fir die Vorstandsmitglieder auf Bundes- oder Landesebene
(z. T. auch auf der regionalen Ebene) und flr Projektmitarbeiter oder Vorstandsbeauftragte wurden drei
weitere, sogenannte Aufbaumodule konzipiert. MaBgabe fiir die Zusammensetzung insbesondere der
Basismodule war, das vorhandene Wissen und die Erfahrung von SHO und ihren Vertretern zu nutzen
und so wenig wie mdglich auf erganzendes Fachwissen zurlickzugreifen. Die Aufbaumodule vermitteln
zudem Schliisselkompetenzen, die fir eine Gbergeordnete Leitungsaufgabe in SHO erforderlich sind.

Die Module sind beliebig miteinander kombinierbar. Von jedem Modul aus lassen sich Querverbindungen
und Bezlige zu den Ubrigen Modulen herstellen.

Im Folgenden findet sich in tabellarischen Ubersichten das Wichtigste jedes Moduls auf einen Blick. Die
Inhalte sind zundachst als Leitfragen formuliert. Sie werden in Teil B ausfihrlich beantwortet. Die
nachfolgenden Ubersichten enthalten auBerdem die Lernziele und die entsprechenden Messindikatoren
fur Lernerfolg sowie Angaben zu den rdaumlichen Anforderungen, den notwendigen Materialien und zum
zeitlichen Rahmen jedes Moduls.

Modul 1: Selbstverstandnis/-identitat als SHO

Leitfragen/roter Faden Wer sind wir? Wo liegen unsere Wurzeln? Wohin wollen wir? Was verbindet

uns? Was sind wichtige Merkmale unserer SHO? Wozu sind wir da? Was tun wir
(nicht)? Welche Strukturen haben wir? Was sind typische Spannungsfelder in
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unserer SHO? Welche Voraussetzungen/Bedingungen liegen einer verbandlich
getragenen SH-Struktur zugrunde? Welche Rolle spielen die Gruppen darin? In
welchem Umfeld bewegen wir uns? Wer sind unsere relevanten
Kooperationspartner und welches Verhaltnis haben wir zu ihnen?

Lernziele

die Identifikation mit der SHO starken

den Zusammenhang von Gruppe und Organisation aufzeigen

die Bedeutung der internen + externen Kommunikation erkennen
innerverbandliche Spannungsfelder verdeutlichen

fir Nachfolge sensibilisieren

,Ein Blick tiber den Tellerrand™ werfen und die Rolle der SHO in ihrem
Umfeld einordnen

Verstandnis wecken fiir die Inhalte von Satzung und Programm im
Hinblick auf die Ausrichtung der SHO

Indikatoren fiir
Lernerfolg

verbesserte Kommunikation zwischen den Ebenen

einheitliches Auftreten in der Offentlichkeit

Klarheit der Zustandigkeiten innerhalb der SHO

Umsetzung von MaBnahmen zur Nachfolgesicherung in den Gruppen
aktive und transparente Kooperationen zu externen Partnern

Raumliche Ausstattung

Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Tische und
Stiihle in U-Form angeordnet.

SHO-eigene Materialien

Broschiiren, Satzung, ggf. Vereinsordnungen, Leitbild, Programm.

Teilnehmerzahl

Zwischen 15 und 20

Zeitrahmen

Ca. 2 bis 3 Stunden

Tipps zu Modul 1:

Modul 1 bietet sich an als Grundlage flir alle weiteren Module — es kann aber genauso mit jedem
anderen Modul begonnen werden, vor allem wenn in der Standortbestimmung kein Bedarf fir Modul 1
erkannt wurde. Modul 1 vermittelt ein umfassendes Organisationsverstandnis und reiBt die Themen der
weiteren Module an, ohne schon ins Detail zu gehen. Dabei werden alle Aspekte von SHO aus der
Organisationsperspektive betrachtet. Das bedeutet nicht selten eine neue, ungewohnte Sichtweise flr
die Teilnehmer. Diese Anstrengung wird jedoch belohnt, wenn die Teilnehmer in den weiteren Modulen
durch die Grundlagenarbeit selbstandig Querverbindungen herstellen und Zusammenhange erkennen
kdnnen. Das Modul lasst sich trotz der theoretisch orientierten Inhalte anschaulich aufbereiten.

Modul 2: Wissen und Kompetenz

Leitfragen/roter Faden

Was ist Wissen und was ist Kompetenz? Worauf griinden unser Wissen und
unsere Kompetenz? Wie unterscheidet sich unser Wissen vom Fachwissen der
Experten? Wie entsteht die Wissensbasis unserer SHO? Wie (ver)lernen
Organisationen? Was sollten wir als Vertreter unserer SHO wissen, was
brauchen wir nicht zu wissen? Wie betreiben wir als SHO

Wissensmanagement?
Lernziele u die Betroffenkompetenz von der Fachkompetenz abgrenzen
n die individuelle Erfahrung und die kollektive Wissensbasis eines
Verbandes unterscheiden
n Wissen und Kompetenz als wichtige Ressourcen einer SHO erkennen

u die Erwartungen an ehrenamtliche Mitarbeiter hinsichtlich erforderlicher
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Kenntnisse (zur Erkrankung, Sozialrecht, Vereinsrecht etc.) respektive
des Selbstverstandnisses der SHO klaren
Verstandnis fir Wissensmanagement schaffen

keine Kompetenziiberschreitungen

keine personliche Uberforderung bei der Beratung
konsequenter Verweis an Fachleute bei Fachfragen
Nutzung der verbandseigenen Broschiiren

Umsetzung von systematischem Wissensmanagement

Indikatoren fiir
Lernerfolg

Raumliche Ausstattung Flipchart, Pinnwand, Moderationskarten, dicke Stifte.

SHO-eigene Materialien Broschiiren, Organigramme (wenn vorhanden), Satzung, Vereinsordnungen

Teilnehmerzahl Max. 25

Zeitrahmen Ca. 2,5 Stunden

Tipps zu Modul 2:

Es handelt sich ahnlich wie bei Modul 1 um ein grundlegendes Modul, das insbesondere flir das Modul 3
»Beratung und Information™ und das Modul 4 ,,Gruppenarbeit" hilfreich und unterstiitzend sein kann
und dadurch inhaltliche Querverbindungen ermdglicht. Da es sich bei Wissens- und Kompetenzerwerb
in SHO meistens um Prozesse handelt, die in Gemeinschaft bzw. verbandlichen Zusammenhangen
stattfinden, geht das Modul kurz auf das Konzept der ,Lernenden Organisation™ und auf den kollektiven
Wissensbestand von SHO ein.

Haufig wird von den ehrenamtlichen Mitarbeitern ein Basiswissen zur ihrer Erkrankung erwartet. Modul
2 bietet die Chance, Umfang und Inhalte diesbezliglich abzustecken und so den ehren amtlichen
Mitarbeitern eine klare Orientierung Uber das erforderliche krankheitsspezifische Wissensspektrum zu
geben.

Modul 3: Information und Beratung

Leitfragen/roter Faden Leitfragen/roter Faden Welches Beratungsverstandnis haben wir? Welche Ziele
verfolgt unsere Beratung? Wo finden unsere Beratungsgesprache statt? Wen
beraten wir? Mit welchen Anliegen kommen die Ratsuchenden zu uns? Welche
Note haben die Angehdrigen? Wie sorgen wir fiir einen guten
Gesprachsverlauf? Welchen Rahmen setzen wir? Wie schiitzen wir unsere
Privatsphare? Wie grenzen wir uns persénlich ab?

u Lernziele einen (Mindest)-Standardablauf fiir Beratungsgesprache
kennen

Gesprachstechniken kennen

Rahmenbedingungen fiir Beratungsgesprache schaffen

flr verschiedene Anliegen der Ratsuchenden sensibilisieren
Abgrenzungstechniken/Selbstkompetenz/Schutz vor Uberforderung
umsetzen kdnnen

Lernziele

Indikatoren fiir Lernerfolg Zufriedenheit der Berater der SHO
Zufriedenheit der Ratsuchenden

Bewaltigung der Anfragen

aktive Gestaltung des Gesprachsrahmens

persdnliche und fachliche Abgrenzung

Entwicklung der Anfragen (bedingt)

Steigerung der Mitgliedschaften (bedingt)

Indikatoren fiir
Lernerfolg
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Raumliche Ausstattung Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, dicke Stifte.

SHO-eigene Materialien |Broschiren, Kompetenzlandkarten (wenn vorhanden).

Teilnehmerzahl Max. 20

Zeitrahmen Ca. 4 Stunden

Tipps zu Modul 3:

Nicht alle SHO zahlen die Beratung explizit zu ihren Aufgaben. Einige grenzen sich bewusst davon ab,
andere haben Fachleute als Berater eingestellt. Viele halten die Beratung — erbracht durch Betroffene
fur Gleichbetroffene — flir die ureigenste Aufgabe der Selbsthilfe. Auf irgendeine Weise informieren
jedoch alle SHO — sei es bei Anrufen von (Neu-)Betroffenen, bei der Suche nach einer Gruppe in der
Nahe, bei Gesprachen in der Gruppe, am Messestand oder bei Anfragen jedweder Art. Sowohl Beratung
als auch Informationen sind o6ffentlichkeitswirksam; d. h. Was nach auBen dringt, fallt positiv oder
negativ auf die SHO zuriick. Insofern macht es Sinn, das eigene Verstandnis von Beratung oder von
Informationsweitergabe zu definieren, um insbesondere den ehrenamtlichen Mitarbeitern im Rahmen
der Qualifizierung eine Orientierung zu geben und damit Qualitdt zu gewahrleisten. Das Modul wird in
der Regel als Unterstiitzung und Entlastung in der taglichen Arbeit erlebt und gerne angenommen. An
vielen Stellen wird deutlich, dass es sich um eine genuine Aufgabe der Selbsthilfearbeit handelt.
Insbesondere die Klarung des Beratungsverstandnisses, die fachliche und persdnliche Abgrenzung
sowie die Selbstfiirsorge wirken starkend auf die Ehrenamtlichen.

Modul 4: Gruppenarbeit

Leitfragen/roter Faden Welche Bedeutung hat die Gruppe fir die Betroffenen und fiir die SHO? Wie
kann eine Gruppe gut gedeihen? Welche Phasen durchlduft sie? Welche
Aufgaben hat die Gruppenleitung? Sind wir immer offen fiir Neue? Wie kdnnen
Neue integriert werden? Wie schiitzen wir uns/wie grenzen wir uns personlich
ab? Wie schaffen wir eine erfolgreiche Gruppeniibergabe? Wie verabschieden
wir langjahrige Gruppenleitungsteams? Wie kénnen SHO filr Seltene
Erkrankungen Gruppentreffen gestalten? Welche Qualitatskriterien fir
Gruppenarbeit lassen sich formulieren?

Bedeutung der Gruppe fiir die Betroffenen und die SHO erkennen
Bedeutung der inhaltlichen Arbeit/Angebote erkennen
Gruppendynamik und —entwicklung deuten und einschatzen
effektive Arbeitsteilung im Gruppenleitungsteam umsetzen

mit Neuen in der Gruppe bewusst umgehen

Bedeutung der Nachfolgesicherung erkennen und entsprechend
handeln

Unterstiitzungsangebote innerhalb des Verbandes (v.a. bei
Gruppengriindung, Leitungswechsel und Krisen) kennen

[ Notwendigkeit externer Unterstiitzungsangebote/Supervision
einschatzen kdnnen

Lernziele

mehr/neue inhaltliche Arbeit (Berichten, Jahresprogramme)
verstarkte Arbeitsteilung im Gruppenleitungsteam

mehr Neue in den Gruppen

rechtzeitige Suche nach Nachfolgern in der Gruppenleitung
erfolgreiche Gruppeniibergaben bzw. Gruppengriindungen
wilrdige Verabschiedungen langjahriger Gruppenleitungen
erfolgreiche Konfliktbewaltigung

Indikatoren fiir
Lernerfolg

e I s s I s Y e R s
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0 bedarfsgerechte Nutzung interner und/oder externer
Unterstiitzungsangebote

Raumliche Ausstattung

Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Klebepunkte

SHO-eigene Materialien

Gruppenregeln/Geschéftsordnung fiir Gruppen (wenn vorhanden).

Teilnehmerzahl

Zwischen 15 und 20

Zeitrahmen

Ca. 4 Stunden

Tipps zu Modul 4:

Die Bedeutung der Gruppenarbeit ist flir die einzelnen SHO unterschiedlich. SHO, die vorwiegend
passive Mitglieder haben bzw. deren Gruppenaktivitdten sich auf ein Jahrestreffen beschrénken,
messen diesem Modul weniger Bedeutung bei. Einige nutzen das Modul, um die Gruppenarbeit zu
starken und neu zu beleben. Fir die meisten SHO sind die Gruppen ihr ,Herzstiick" und fiir diese sind
die Inhalte von Modul 4 zentral.

Modul 5: Regeln und Formalien

Leitfragen/roter Faden

Wozu brauchen wir Regeln und Formalien? Welche vereinsrechtlichen
Bestimmungen miissen wir kennen? Was regelt unsere Satzung? Was ist das
héchste Organ unserer SHO? Was heiBt passives und aktives Wahlrecht? Wie
kénnen Mitglieder Einfluss auf die Verbandsentwicklung nehmen? Was
bedeutet Gemeinniitzigkeit? Welche Bestimmungen gelten flir das Ehrenamt?
Welche Rechte und Pflichten hat ein Mitglied? Wie sind wir versichert? Wo
gelten datenschutzrechtliche Bestimmungen? Wie ist die Haftung geregelt? Wie
gelingt uns die nachhaltige Umsetzung der notwendigen Regeln und
Formalien?

Lernziele

u Akzeptanz und Verstandnis flr die Satzung, flir vereinsrechtliche
Bestimmungen und ggf. Vereinsordnungen schaffen

fur die Charakteristika des Ehrenamtes sensibilisieren

Einflussfaktoren auf die Umsetzung von Regeln und Formalien kennen

Indikatoren fiir
Lernerfolg

nachhaltige Durchsetzung von Regeln und Formalien

nachfragen zur satzungsgemaBen Umsetzung

keine Herausgabe von Adresslisten

korrekte Handhabung der Formulare

korrekte Mittelverwendung und Kassenflihrung

reibungslosere Abldaufe und effektiveres Arbeiten auf allen Ebenen

Raumliche Ausstattung

Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Klebepunkte

SHO-eigene Materialien

Verbandseigene Formulare, Satzung, Vereinsordnungen (wenn vorhanden), ggf. Ratgeber
Vereinsrecht BAG SELBSTHILFE

Teilnehmerzahl

Zwischen 15 und 20

Zeitrahmen

Ca. 4 — 5 Stunden
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Tipps zu Modul 5:

Das Modul 5 bearbeitet auf den ersten Blick ein trockenes Thema, das sich jedoch interessant gestalten
lasst. Durch Beispiele und Falle werden die Teilnehmer eingebunden und erkennen in der Anwendung
den Nutzen des Moduls fiir ihre tagliche Arbeit. ErfahrungsgemaB gibt es viele Nachfragen, da den
Teilnehmern bewusst ist oder wird, dass sie die vereinsrechtlichen Bestimmungen nicht ohne weiteres
umgehen kénnen. Das Modul baut dariiber hinaus die haufig vorherrschenden Beriihrungsangste
gegeniiber der Satzung ab, flihrt die Bedingungen des Ehrenamtes aus und gibt Anhaltspunkte zur
nachhaltigen Umsetzung von Regeln. Das vorliegende Modul ersetzt nicht eine haufig notwendige
Schulung in Kassen-Angelegenheiten.

Modul 6: Offentlichkeitsarbeit

Leitfragen/roter Faden Warum ist Offentlichkeitsarbeit bedeutsam fiir unsere SHO und unsere Gruppe? Welche
Ziele verfolgen

wir? Wen wollen wir erreichen? Mit welchen Instrumenten kénnen wir unsere Zielgruppen
ansprechen?

Wie gewinnen wir Mitglieder?

Lernziele Bewusstsein fir die Notwendigkeit der Offentlichkeitsarbeit auch auf Gruppenebene
schéarfen

Bedeutung eines mdglichst einheitlichen Auftritts in der Offentlichkeit erkennen
die eigene SHO und ihren Standpunkt vertreten kénnen

wichtige Instrumente kennen und anwenden kdnnen

die wichtigsten Zielgruppen der SHO kennen und differenziert ansprechen kénnen
betroffene und wichtige Kooperationspartner erreichen

Mitglieder gewinnen

Indikatoren fiir einheitlicher Auftritt der SHO in der Offentlichkeit
Lernerfolg mehr Anfragen von Betroffenen und Professionellen
langfristig: Mitgliederanstieg

Raumliche Ausstattung Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Klebepunkte

SHO-eigene Materialien |eigene Werbemittel, Broschiren, Fahne, Standmaterial

Teilnehmerzahl Zwischen 15 und 20

Zeitrahmen Ca. 4- 5 Stunden

Tipps zu Modul 6:

Das Modul ,Offentlichkeitsarbeit™ wird sehr unterschiedlich aufgenommen: Entweder haben die
ehrenamtlichen Mitarbeiter schon lange nach einer diesbezliglichen Unterstlitzung gesucht — eine, die
auf ihren Bedarf zugeschnitten ist. Dann werden alle Themen des Moduls mit groBem Engagement
bearbeitet. Oder die Ehrenamtlichen haben Beriihrungsdangste mit dem Thema, sehen ihre Aufgabe und
Berufung eher im innerverbandlichen Bereich — in der Betroffenenberatung, Gruppenleitung oder
Organisation. Dann kann dem Modul und teilweise auch dem Trainer mit einer zuriickhaltenden,
skeptischen und z. T. ablehnenden Haltung begegnet werden. Da das Modul die grundsatzliche
Bedeutung der Offentlichkeitsarbeit fiir SHO und Betroffene aufgreift, auch Widerstande thematisiert
und einen Umgang damit anbietet, sollten sich auch die Skeptiker fiir das Thema gewinnen lassen.
Ferner zielt das Modul auf eine praxisnahe Ubermittlung, die jedem die Mdglichkeit gibt, sich
einzubringen und zeitnah Erfolge zu verbuchen. Ratsam aber nicht obligatorisch ist es, das Modul 1
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~Selbstverstandnis/Identitat der SHO™ vorher zu schulen, da die Klarung der verbandlichen Position und
Ausrichtung sich haufig positiv auf den Zugang zur Offentlichkeit auswirkt.

Aufbaumodule

SHO haben in aller Regel laut Satzung ehrenamtliche Vorstande, die aus einem mehrk&pfigen Team
bestehen, damit die Arbeit sich auf mdglichst viele Schultern verteilen Iasst. Die nachfolgenden
Aufbaumodule richten sich in erster Linie an die ehrenamtlichen Mitarbeiter im Vorstand der SHO — in
der Regel auf Bundesebene, in groBeren SHO auch auf Landes- oder auf regionaler Ebene.
Vorstandsmitglieder sind als gewahlte Vertreter ihres Verbandes oder ihres Vereins damit betraut,
vorausschauend zu planen, strategisch zu denken und entsprechende Beschliisse zu fassen und
umzusetzen. Dazu miissen sie verbandsinterne und relevante externe Entwicklungen beobachten und
deren Auswirkungen auf die gesamte Organisation einschatzen kénnen. An Vorstandsmitglieder werden
andere Anforderungen gestellt als an Vertreter der Gruppenebene. Ein grundlegendes Organisations-
und Flhrungsverstandnis ist genauso unabdingbar wie eine gewisse Team- und Konfliktkompetenz. Auf
Vorstandsebene spielen zudem Qualitats- und Projektmanagement eine zunehmend wichtige Rolle. So
entstanden die drei Aufbaumodule Fliihrungskompetenz, Qualitats- und Projektmanagement und Team-
und Konfliktkompetenz, die jeweils wechselseitige inhaltliche Uberschneidungen aufweisen.

Die Aufbaumodaule sollten sich methodisch am Design eines Workshops ausrichten; sie sind weniger zur
Durchfiihrung in der klassischen Seminarstruktur geeignet und sollten deshalb durch eine externe
Fachkraft begleitet werden.

Modul 7: Fithrungskompetenz

Leitfragen/roter Faden Welches Organisationsverstandnis haben wir? Welche Dynamik kann eine SHO entwickeln?

Was heif3t

Welche typischen

Rollenkonflikte erleben wir als Vorstandsmitglieder? Wie sichern wir Nachfolge? Wie
aktivieren

wir Mitglieder? Welche Rolle spielen Information, Motivation und Delegation? Wie viel
Planung macht

vernetzen

wir unsere

Interessen? Wie nutzen wir die Neuen Medien?

dann Fihrung einer SHO und wozu ist sie notwendig? Bin ich eine Fihrungspersonlichkeit?

Sinn? Woran erkennen wir wichtige Trends und Entwicklungen? Wie und zu welchem Zweck

wir uns? Wie schreibe ich einen Beitrag, wie halte ich einen Vortrag? Wo und wie vertreten

Lernziele sich mit der Funktionsweise von Organisationen auseinandersetzen
die FUhrungsrolle der Vorstandsmitglieder starken

mogliche Rollenkonflikte bewusst machen

relevante Entwicklungen/Trends im Umfeld der SHO identifizieren

Externe Vernetzung betreiben

professionelle Expertise bei ausgewahlten Fachfragen nutzen

geeignete Konzepte zur Nachfolgesicherung und Mitgliederaktivierung bewusst machen

Techniken zur Formulierung von Standpunktreden und zum Aufbau von Vortrdgen kennen

Indikatoren fiir Wahrnehmung der erforderlichen Fiihrungsaufgaben durch die Vorstandsmitglieder
Lernerfolg Profilscharfung der SHO/Positionierung zu relevanten Fragen

erfolgreiche Nachfolgesicherung/Mitgliederaktivierung

Beteiligung aller Vorstandsmitglieder/Delegation von Aufgaben

effektive Netzwerkarbeit
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Qualitat von Vortragen/Beitragen in Printmedien

keine einseitige, abhéngige Kooperation

Raumliche Ausstattung

Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Tische und Stihle in U-
Form angeordnet.

SHO-eigene Materialien

Satzung und Geschéftsordnung des Vorstandes

Teilnehmerzahl

z. B. nur die Bundesvorstandsmitglieder oder max. 15 Landesvorstandsmitglieder

Zeitrahmen

Ca. 4 Stunden

Tipps zu Modul 7:

Modul 7 liefert einen umfassenden Uberblick tiber die Anforderungen an der Spitze einer heutigen SHO.
Als Einstieg in das Modul wird die Funktionsweise von Organisationen diskutiert und eine
Auseinandersetzung mit der Flihrungsrolle der Vorstandsmitglieder angestoBen. Diese Themen werfen
mitunter vielfaltige Fragen auf und bringen Prozesse in Gang, die durch eine externe Fachkraft begleitet
und unterstltzt werden sollten. Als wesentliche Fiihrungsaufgaben in SHO werden neben der
Formulierung (und regelméBigen Uberpriifung) einer passenden strategischen Ausrichtung, die
Delegation und Koordination einzelner Aufgaben sowie die anschlieBende Kontrolle und Integration der
Ergebnisse angesehen. Diese typischen Managementaufgaben sind im vorliegenden Modul auf die
Gegebenheiten von SHO angepasst. So ist eine zentrale Herausforderung fiir SHO die
Nachfolgesicherung und Mitgliederaktivierung auf allen verbandlichen Ebenen. Dazu werden umfang
reiche praktische Tipps gegeben, die mit den Teilnehmern der Qualifizierung gemeinsam auf
Umsetzbarkeit Uberprift werden sollten. Neben der innerverbandlichen Vernetzung wird die Vernetzung
nach auBen, d. h. die Verortung der SHO in einem (ibergeordneten, unterstiitzenden Umfeld, immer
bedeutsamer fiir SHO. Hierzu werden neben geeigneten Zugangen zu externen Kooperationspartnern
auch Fallstricke ausgefiihrt. Diese Thematik eignet sich methodisch fiir Rollenspiele und Einzellibungen.
AbschlieBend wird auf die Mdglichkeiten der Interessenvertretung und der Neuen Medien (u. a. die
virtuellen Selbsthilfe-Foren ber das Internet) eingegangen.

Modul 8: Qualitdts- und Projektmanagement in SHO

Leitfragen/roter Faden

Was heif3t Qualitat in der Selbsthilfe? Wie sichern und wie entwickeln wir in unserer SHO
Qualitat? Was

sind unsere (Qualitats)-Ziele und was hat Prioritat? Woflur beantragen und woflr investieren
Wwir unsere

Gelder? Wie bearbeiten wir Projekte? Woran erkennen wir, ob wir unsere Ziele erreicht
haben? Welche

Bedeutung hat eine regelméaRige Kontrolle unserer Arbeit? Wie gehen wir mit Fehlern um?
Wie kdnnen

wir sie nutzen? Was sind wichtige Grundpfeiler fur Qualitét in unserer SHO? Wie sichern wir
die Qualitat

von Vorstandssitzungen? Wie gestalten wir die Zusammenarbeit zwischen Ehrenamtlichen
und Hauptamtlichen?

Lernziele

Qualitatsmanagement auf die spezifischen Belange der SHO anwenden kénnen
Ziele formulieren und operationalisieren
mit Kontrolle und Fehlern adaguat umgehen

Vorstandssitzungen vorbereiten und strukturieren
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Effektiv arbeiten und Prioritaten setzen

sich mit der Fuhrungsrolle gegeniliber ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeitern
auseinandersetzen

Indikatoren fiir
Lernerfolg

Erarbeitung SHO-spezifischer Qualitatsmerkmale
Formulierung und Operationalisierung von (Qualitats-)Zielen
regelmafige Zieliberprufung/Auswertung von Projekten
strukturierte, effektive Vorstandssitzungen

Lernen aus Fehlern

standiges Bemiihen um Qualitat

Wegfall zeitraubender, ineffektiver Tatigkeiten

Klarheit in der Zusammenarbeit Ehrenamt — Hauptamt

Raumliche Ausstattung

Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsblatter, dicke Stifte, Tische und Stihle in U-
Form

angeordnet

SHO-eigene Materialien

Satzung und Geschéftsordnung des Vorstandes

Teilnehmerzahl

z. B. nur die Bundesvorstandsmitglieder oder max. 15 Landesvorstandsmitglieder

Zeitrahmen

Ca. 4 Stunden

Tipps zu Modul 8:

Das Modul ist sehr anwendungsorientiert. Es geht schwerpunktmaBig um Strukturentwicklung, die
Operationalisierung von Verbandszielen, die Umsetzung von Checklisten und Techniken. Wenn diese auf
konkrete Beispiele der eigenen SHO angewendet werden, dann werden die Teilnehmer einen direkten
Nutzen erleben. Denn in der Regel lassen sich die Lernziele des Moduls im Alltag sehr schnell umsetzen.
Methodisch sollten einzelne Themen als Rollenspiele (z. B. zur Durchfiihrung einer Vorstandssitzung)
oder die Erarbeitung von Collagen (als bildliche Darstellung der Qualitatsmerkmale der SHO) aufbereitet

werden.

Modul 9: Team- und Konfliktkompetenz

Leitfragen/roter Faden

Warum ist Teamarbeit im Vorstand wichtig? Ist unser Vorstand ein Team? Was
braucht ein Team? Welche Rollen spielen die einzelnen bei uns? Wie geben wir
Feedback? Welche typischen Konfliktfelder gibt es in einer SHO? Welche
Konflikte gibt es bei uns? Wie kénnen Konflikte verlaufen? Wie gehen wir mit
Konflikten um? Wie flihren wir Konfliktgesprache? Wann sollten wir externe
Unterstltzung holen? Wie betreiben wir Konfliktpravention?

Lernziele

Teamarbeit aufbauen und pflegen
sich mit typischen Konfliktfeldern von Fihrungskréften in SHO auseinandersetzen
geeignete Instrumente zur Konfliktbearbeitung kennen und umsetzen kénnen

personliche Erfahrungen im Umgang mit Konflikten reflektieren

Indikatoren fiir

regelmafige Pflege der Teamarbeit
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Lernerfolg Einbeziehung aller Vorstandsmitglieder
transparenter Umgang mit Konflikten
offene Atmosphére

bedarfsgerechte Inanspruchnahme externer Mediation

Raumliche Ausstattung Flipchart, Pinwand, Moderationskarten, Arbeitsbléatter, dicke Stifte, Tische und Stuhle im
Kreis angeordnet

SHO-eigene Materialien |Keine

Teilnehmerzahl Zwischen 10 und 15

Zeitrahmen Ca. 4 bis 5 Stunden

Tipps zu Modul 9:

Das Modul arbeitet mit Selbsterfahrungselementen; es kdnnen sowohl persdnliche als auch
Teamkonflikte offenkundig werden. Damit diese im Seminar aufgefangen werden kénnen, sollte das
Modul unbedingt fachlich begleitet werden. Der Nutzen wird erfahrungsgemaB sehr hoch eingeschatzt —
sowohl fiir die Arbeit in der SHO als auch in anderen persénlichen Bereichen.

2.4. Medien, Methoden und Materialien

Zur Erstellung eines ansprechenden Qualifizierungskonzeptes gehdrt neben der Zusammenstellung der
Schulungsinhalte auch die Auswahl geeigneter Medien, Methoden und Materialien. Da das Programm
~Lernort Selbsthilfe" sowohl durch externe als auch durch eigene Trainer (v.a. die Basismodule)
vermittelt werden kann, missen die vorgesehenen Medien und Methoden durch Experten genauso wie
durch Laien einsetzbar sein. Ein Basis-Set wird im Folgenden vorgestellt. Jede SHO wahlt nach eigenen
Kriterien die flr sie passenden Medien, Methoden und Materialien aus. Selbstverstandlich kann das hier
vorgestellte Spektrum durch weitere erprobte Methoden erganzt werden.

Medien
Folgende Medien kommen in Frage:

Folien/Overheadprojektor

Power Point Prasentationen/PC und Beamer
Flipchart und Pinwand
Moderationskoffer/Metaplan

CD-Player

Filme, Fotos

Biicher, Broschiiren, Satzung, Geschaftsordnung

In den tabellarischen Ubersichten zu Anfang jedes Moduls (Auf einen Blick!) sind die jeweils
notwendigen Basis-Medien festgehalten. Ein Grundsatz sollte sein, dass nicht die Technik im
Vordergrund steht, sondern die Teilnehmer und ihre Fragen.

Methoden

Der Begriff ,Methode"™ umfasst vor allem die Formen und Verfahren des Lernens. Ablauf, Erfolg und
Nachhaltigkeit von Lernprozessen sind auch abhdngig von den eingesetzten Methoden, wie die
folgende Liste zeigt:

Lernende behalten durchschnittlich etwa...
[ | ... 20 % von dem, was sie gehdért haben
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[ | ... 30 % von dem, was sie gesehen haben

[ ... 50 % von dem, was sie gehdrt und gesehen haben

[ ... 70 % von dem, was sie selbst gesagt haben

[ ... 90 % von dem, was sie selbst erarbeitet und ausgefiihrt haben

Ziel der Trainer sollte es sein, mit den Teilnehmern in guten Kontakt zu kommen und sie zu aktivieren —
zum Mitdenken und zum gegenseitigen Austausch. Dazu miissen sich die Trainer auf die Moglichkeiten
und Vorlieben der Teilnehmer einstellen. Die Methoden sind deshalb unbedingt zielgruppengerecht
auszuwahlen. Da jeder anders lernt und da Abwechslung stimuliert, sollte zudem auf eine
ausgewogene Mischung unterschiedlicher Methoden geachtet werden.

Grundsatzlich unterscheidet man vier Sozialformen in Lernprozessen:

Kleingruppenarbeit (ca. 20 bis 30 Min.)

Wahrend eines Seminars kann es sehr effektiv sein, die Lernenden in mehrere Kleingruppen mit drei bis
sechs Personen zu einzuteilen. Die Kleingruppenarbeit ermdglicht eine vertiefte Bearbeitung von
Problemen, Lésungsansatzen, zwangloseren Diskussionen als im Plenum und bindet meist auch die
zurtickgezogenen Teilnehmer mit ein. Kleingruppen kdnnen vor allem Einzelaspekte eines Themas
vertiefen. Wichtig ist, dass der Gruppe ein mdglichst konkreter Arbeitsauftrag sowie ein bestimmter
Zeitrahmen — am besten schriftlich — vorgegeben wird. Die Trainer sollten fiir eventuelle Fragen
erreichbar sein, aber nicht als Experten, sondern als Helfer oder Prozessbegleiter fungieren. Die
Ergebnisse werden von der Kleingruppe dokumentiert (am besten auf Moderationskarten), den anderen
Teilnehmern prasentiert und ggf. auf der Pinwand fir alle sichtbar angebracht.

Paararbeit (ca. 5 bis 10 Min.)

Paararbeit oder Partnerarbeit kann als Mini-Gruppenarbeit angesehen werden. Sozialdynamisch
bestehen allerdings wichtige Unterschiede zwischen Paararbeit und Kleingruppenarbeit. So ist
beispielsweise die Balance von Nahe und Distanz in der Paararbeit wesentlich schwieriger zu halten als
in der Kleingruppenarbeit. Paararbeit eignet sich besonders fiir Feedback-Prozesse zwischen den
Teilnehmern und kann flir eine intensive Auseinandersetzung mit bestimmten Themen eingesetzt
werden.

Einzelarbeit (ca. 5 Min.)

Einzelarbeit ist vor allem dann angesagt, wenn die zu bearbeitenden Fragen intimer und persénlicher,
also nicht unbedingt zur Verdffentlichung gedacht sind und zur Selbstreflexion anregen sollen. Zur
Einflihrung in das Thema Konfliktmanagement kénnen z. B. die personlichen Erfahrungen im Umgang
mit Konflikten reflektiert werden.

Plenum
Wenn im Plenum gearbeitet wird, bietet sich fir Trainer in SHO folgendes Methodenspektrum an:

Brainstorming

Diskussion

Kartenabfrage

Fragen auf Zuruf
Einpunktabfrage/Mehrpunktabfrage
Rollenspiel

Fallstudie

Visualisierung mit Metaplan
Kurzreferat

Auflockerungslibungen
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Brainstorming (ca. 5 Min.)

Die Ubersetzung aus dem Englischen dafiir lautet ,,Gedankensturm®. Das Brainstorming wird eingesetzt,
um Wortmeldungen der Teilnehmer zu sammeln. Auf Flipchart werden die Stichworte und
Anmerkungen von den Trainern mitgeschrieben. Die Trainer begleiten den gesamten Prozess und
greifen nur bei Bedarf in das Geschehen ein. Die Methode des Brainstormings eignet sich u.a. als
Einstieg in ein Thema und zur Erarbeitung von Wissen.

Diskussion (ca. 10 bis 15 Min.)

In einer Diskussionsgruppe haben die Teilnehmer die Méglichkeit, ihre Meinung zu einem bestimmten
Thema auszudriicken. Andere Teilnehmer kdnnen dieser Meinung widersprechen, sie erganzen,
aufgreifen, verwerfen oder eine neue Meinung in die Diskussion einbringen. Die Trainer haben dafiir zu
sorgen, dass sich die Diskussionsgruppe nicht zu weit vom Thema entfernt, dass sich die
Diskussionsteilnehmer untereinander nicht persénlich angreifen und dass jeder die Mdglichkeit hat, zu
Wort zu kommen.

Kartenabfrage (ca. 10 bis 15 Min.)

Die Kartenabfrage zielt darauf ab, hinsichtlich eines Themas eine groBe Menge von Informationen
(Ideen, Wiinsche, Probleme u. a.) zu erfragen und zu systematisieren. Die Teilnehmer werden aktiviert
und ihre Einstellungen und ihr Wissen werden fiir das Plenum transparent und von den Trainern
visualisiert. Das Ergebnis bildet eine Grundlage fiir die weitere Gruppenarbeit.

Ablauf:

1. Erlduterung des Ziels

2. Formulierung der Frage. Als Variation kénnen zugleich zwei Teilfragen (pro und contra) gestellt
werden.

3. Beantwortung der Frage. Gegentiiber einer offenen Kartenabfrage Iasst die anonyme Form eher
~gewagtere" Antworten zu.

4, Zur Beschriftung der (rechteckigen) Moderationskarten sollte die Regel von maximal 3 Worten
in 3 Zeilen (alternativ ein Stichpunkt pro Karte oder ein Halbsatz) gelten.

5. Das Sortieren der Antwortkarten erfolgt durch die Teilnehmer an der Pinwand; u. U. ergeben
sich Rickfragen zum Karteninhalt; Clustern ist auch erst in einem zweiten Schritt méglich.

6. Suche nach Oberbegriffen fir die entstandenen Cluster im Plenum.

Fragen auf Zuruf (ca. 5 bis 10 Min.)

Auch hierbei geht es um eine Erfassung von Informationen, wobei die Vor- und Nachteile gegeniiber
der Kartenabfrage zu bedenken sind. Die Durchfiihrung beansprucht weniger Zeit, Iasst aber dem
Einzelnen auch kaum die Moglichkeit zum Nachdenken. Die offene Antwortform im Plenum kann
einerseits Teilnehmer hemmen und andererseits zur gegenseitigen Anregung bzw. Beeinflussung
beitragen. Die Frage auf Zuruf dient dem schnellen Zusammentragen von Aspekten, die den
Teilnehmern schon weitgehend klar sind. AuBerdem wird sie zur kreativen Entwicklung von Ideen
angewendet.

Ablauf: Auf Flipchart werden die zugerufenen Antworten von den Trainern notiert.

Einpunktfrage (ca. 5 bis 10 Min.)

Die Methode kann das gegenwartigen Meinungsbild der Gruppe sichtbar machen und Orientierung fiir
das weitere Vorgehen geben. Gleichzeitig bringt die Methode Bewegung in den Raum, da alle nach
vorne kommen, um ihren Punkt zu verorten.

Ablauf: Nach Erlduterung der Frage (z. B. Stimmungsbarometer) kleben die Teilnehmer ihren Punkt
innerhalb zweier Pole (z. B. sehr gut bis sehr schlecht) oder in abgestuften Kategorien (z. B. sehr gut,
gut, mittelmaBig usw.) der Skala bzw. des Koordinatenfeldes (bei einer zweidimensionalen Frage).
Unverzichtbar ist eine anschlieBende Interpretation des Ergebnisses, wobei die Trainer mit den
~AusreiBerpunkten” beginnen sollten.
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Mehrpunktfrage (ca. 10 bis 20 Min.)

Als Erweiterung der Einpunktfrage geht es bei der Mehrpunktfrage um ein Meinungsbild der Gruppe
und zugleich um die Gewichtung und Gegentiberstellung von Interessenlagen.

Ablauf: Eine Form der Mehrpunktfrage ergibt sich durch die Auflistung mehrerer Einpunktfragen (z. B.
~Wie wichtig sind fiir Sie folgende Gesichtspunkte?"), wobei die Teilnehmer pro Zeile einen Punkt in
eine Kategorienspalte (sehr wichtig, wichtig usw.) kleben diirfen. Zur Bestimmung einer Reihenfolge
kdnnen Summen aus dem Produkt der Anzahl der Punkte und der Wertigkeit der Kategorie (z. B. sehr
wichtig = Anzahl der Punkte multipliziert mit dem Faktor 5) gebildet werden.

Rollenspiel

Rollenspiele ermdglichen es, aus der momentanen Rolle und den daran gebundenen Erwartungen (z. B.
als Seminarteilnehmer) auszusteigen und durch das Rollenverhalten Interaktion mit anderen Rollen im
Spiel beobachtbar zu machen. Natrlich ist eine solche Beobachtungssituation kiinstlich und in dem
Sinne nicht authentisch, jedoch kann sie Impulse geben, die in einem rein theoretischen Diskurs nicht
erfolgt waren.

Ein Rollenspiel kann viele Funktionen haben. Zu nennen sind insbesondere die Verbesserung der
Kooperations- und der Handlungsfahigkeit, Konflikttraining und Perspektivenwechsel. Das Rollenspiel
stellt bestimmte Anspriiche an die Teilnehmer: Vor allem die Fahigkeit zum Rollenwechsel und die
Bereitschaft, im Mittelpunkt der Beobachtung zu stehen. Anforderungen werden nattirlich auch an die
Trainer gestellt:

Erfahrung mit Rollenspielen

Fahigkeit zu motivieren

Rollendistanz

Geschulte Beobachtung/Perspektive ,von oben"
Erfahrung im Erfassen der wesentlichen Aspekte
[ Entgegensteuern, wenn das Spiel abdriftet.

Mitunter besteht bei den Teilnehmern eine Huirde, sich auf das Spiel einzulassen. Hilfreich sind genaue
Rollenanweisungen, die den Spielern Orientierung geben. Rollenanweisungen sollten so konzipiert sein,
dass die gewtinschten Konfliktkonstellationen entstehen kénnen und dass die relevanten Themen nicht
aus den Augen verloren werden. Den Spielern sollte vor Beginn verdeutlicht werden, dass sie die Rolle
~Spielen® und dass in diesem Rahmen Verhaltensweisen zuldssig sind, die sie sonst méglicherweise
nicht zeigen wirden. Die Teilnehmer, die nicht mitspielen, sind Beobachter bzw. Zuschauer und
erhalten Beobachtungsfragen, die sie wahrend des Rollenspiels bearbeiten. Nach Beendigung des
Rollenspiels sollten sich die Spieler einige Minuten Zeit nehmen kénnen, um sich von der Rolle wieder
zu distanzieren (z. B. Durch Rolle abschitteln, durch den Raum gehen etc.). Die Trainer befragen zuerst
die Spieler nach ihren Empfindungen, dann beschreiben die Beobachter, was sie gesehen haben.
Daraus ergibt sich eine gemeinsame Diskussion, die klar moderiert werden sollte.

Themen und Settings, die sich fiir Rollenspiele eignen sind z. B. Beratungsgesprache, Szenen aus
Gruppentreffen, Vorstandssitzungen, Konfliktgesprache zwischen einer
Gruppenleiterin/Vorstandsvorsitzenden und ihrer Nachfolgerin etc. (siehe abrufbare Materialien).

Fallstudie

Den Teilnehmern wird am Anfang des Moduls, also bevor der Stoff erarbeitet wird, eine typische
Situation mit fiktiven Personen (z. B. zur Beratung, Gruppenarbeit oder Vorstandssitzung) vorgestellt.
Die Aufgabe besteht darin, im ersten Schritt das Problem zu analysieren und im zweiten Schritt
Losungen zu erarbeiten. Das kann in Kleingruppen, Paararbeit oder auch in Einzelarbeit erfolgen. Die
Ergebnisse werden im letzten Schritt im Plenum zusammengetragen und ggf. erganzt. Sinnvoll ist das
Fallbeispiel, wenn die Teilnehmer schon gewisse Grundkenntnisse besitzen, die sie dann anhand des
konkreten Falles erweitern bzw. an der Praxis messen kénnen.
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Visualisierung mit Metaplan

Um die Antworten und Ergebnisse dauerhaft flr alle sichtbar zu machen, sollten die Trainer so viel wie
maoglich mittels Metaplan visualisieren (mit dicken Stiften und gut lesbar) und auf Flipchart oder
Pinwand festhalten.

Kurzreferat (max. 10 Min.)

~Lernort Selbsthilfe" vermittelt wenig vollig unbekannte Inhalte, so dass die Methode des Referats
wenig Anwendung finden wird. Im Wesentlichen soll der Austausch zu den eigenen Erfahrungen in der
Gruppen- oder Vorstandsarbeit angeregt werden. Wenn dennoch Themen neu eingefiihrt werden, stellt
das Kurzreferat eine geeignete Form dar.

Auflockerungseinheiten

Zwischendurch, wenn sich Midigkeit breit macht und besonders nach der Mittagspause sollten
Ubungen zur Auflockerung eingebaut werden. Bewahrt haben sich unter anderem:

[ Bewegungsspiele

Teamiibungen (praktische Ubungen mit gemeinsamer Zielerreichung, Vertrauensiibungen)
Entspannungstibungen, Meditationen, Phantasiereisen

Ratsel/Gedachtnistrainings

Spaziergang mit konkretem Arbeitsauftrag thematisch am jeweiligen Modul ausgerichtet
Collagen

Biichertisch.

Materialien
Zur Durchflihrung einer Qualifizierung gemaB dem Programm ,Lernort Selbsthilfe®
werden folgende Materialien bendtigt:

Trainerunterlagen

Teilnehmerunterlagen (Handout der Folien oder Leitfaden)

Fragebdgen fur Teilnehmer (Muster siehe Anhang)

Fragebdgen fuir Trainer (Muster siehe Anhang)

Arbeitsblatter mit konkreten Arbeitsauftragen fir die Kleingruppenarbeiten
Ggf. Materialien fiir Teamiibungen, Collagen etc.

Zertifikate fir die Teilnehmer

Die Module werden in der Regel als Power-Point-Prasentationen aufbereitet. Die Trainer nutzen
erganzend Methodenblatter, auf denen Anweisungen, genaue Zeitangaben und wenn nétig
Hintergrundinformationen zur Vermittlung der Inhalte und zur Auswahl der Methoden festgehalten sind.
Die Teilnehmer erhalten ein Handout oder einen gezielt angefertigten Leitfaden fiir ihre Arbeit. Die
Fragebdgen fir Teilnehmer werden im Anschluss an das Seminar ausgegeben. Sie sollten Fragen
enthalten zu den Inhalten und Methoden, zu den Trainern, den Materialien, den Raumlichkeiten und
den organisatorischen Rahmenbedingungen (Muster siehe Teil C). Auf den Fragebdgen fiir Trainer soll
der Seminarablauf aus Sicht der Trainer und ggf. Ideen zur Weiterentwicklung dokumentiert werden
(Muster siehe Teil C). Beide Materialien bilden eine wichtige Basis fiir die Phase IV, die Evaluation. Die
Trainer unterstiitzen den Einsatz einzelner Methoden durch gezielt vorbereitete Arbeitsblatter mit
konkreten Arbeitsauftragen und durch weitere Materialien flr Teamubungen etc. Schlussendlich sollten
die Zertifikate mit dem Logo der SHO und dem Nachweis der absolvierten Module nicht vergessen
werden. Sie stellen eine Form der Anerkennung fiir Ehrenamtliche dar, auf die man nicht verzichten
sollte.

Grundsatzlich sollten sich die Materialien auf ein Minimum beschranken. Ansonsten entsteht ein zu
groBer organisatorischer Aufwand bei der Umsetzung.
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Reflexionsschleife zum Abschluss der Erstellungsphase:

[ | Haben sich in der Erstellungsphase neue Details und Aspekte ergeben, die wir in der
Planungsphase noch nicht absehen konnten?

n Haben wir uns konsequent an den Bediirfnissen der Zielgruppe orientiert?

[ Was sind wichtige Erkenntnisse der Erstellungsphase?

[ | Wo miissen wir noch einmal nachbessern (inhaltlich, organisatorisch, methodisch), bevor wir in

die Umsetzung gehen?

3. Phase Umsetzung: Flexibel mit Plan!

3.1. Lampenfieber und Zweifel

Insbesondere wenn die Qualifizierung ausschlieBlich durch eigene Laientrainer bestritten wird, ist es
moglich, dass — je naher das erste Seminar riickt — noch einmal Zweifel aufkommen, ob das erstellte
Konzept wie geplant umgesetzt werden kann. Schaffen wir das Uberhaupt? Ein gewisses MaB3 an
Aufregung und Spannung gehort sicher dazu. Wenn die Nervositat jedoch zu groB wird, sollten die
Beteiligten sich fragen, wo die Griinde liegen kdnnen. Folgende Fragen kénnen weiter helfen:

[ Welche Fragen sind noch nicht geklart? (z. B. Was passiert, wenn ich Fragen von Teilnehmern
nicht beantworten kann?)

Was genau macht mich nervos?

Wie hoch sind meine Anspriiche an mich?

Kann ich mit dem klaren Riickhalt des Vorstandes rechnen?

Flrchte ich die Erwartungen der Teilnehmer?

Gibt es jemanden, der mir die Aufgabe nicht zutraut?

[ Was wiirde mir Sicherheit geben?

Die Ursachen fiir Unsicherheit und Zweifel kdnnen vielfaltig sein. Mitunter Ubertragt sich die
Unsicherheit einzelner auf die anderen Laientrainer. In Erinnerung rufen sollten sich die Trainer in
jedem Fall, dass es sich um eine Laienschulung handelt, die sich nicht durch Perfektionismus und
Professionalitat auszeichnet, sondern durch Teilnehmernahe und gemeinsame Inhalte. In aller Regel
gibt der Besuch einer Train-the-Trainer-Schulung Sicherheit und Zutrauen, z. B. Im Umgang mit
schwierigen Teilnehmern. Einige SHO holen sich Unterstiitzung, indem sie ihr Trainerteam sowohl mit
Trainern aus den eigenen Reihen als auch mit ausgewahlten Profis besetzen — andere flihren zunachst
ein Probeseminar durch. Allen mdglichen Sicherheitsvorkehrungen zum Trotze — irgendwann steht der
Sprung ins kalte Wasser an. Mit zunehmender Praxis verlieren die Laientrainer erfahrungsgemag ihre
Nervositdt und entwickeln nicht nur Zutrauen sondern auch Kompetenzen in der neuen Rolle weiter.

3.2. Probeseminar

Das Probeseminar sollte mit wenigen ausgewahlten Teilnehmern und in ,Echtzeit® durchgefiihrt werden.
Auch die organisatorischen Anforderungen sowie Seminarrdume und Unterkunft werden beim
Probeseminar getestet. Einige SHO erproben nur ausgewahlte Module. Wichtig ist in jedem Falle die
systematische Auswertung des Probeseminars (vgl. Phase IV, Evaluation), so dass gegebenenfalls
inhaltliche, methodische oder organisatorische Anpassungen vorgenommen werden kénnen.

3.3. Organisatorische Umsetzung

Um alle organisatorischen Fragen und Details im Auge zu behalten, ist eine strukturierte, umfassende
Dokumentation unerlasslich.

Hilfreich ist zudem eine zentrale Ansprechperson fiir samtliche organisatorischen Fragen, die wahrend
des Seminars den Trainern auch mit praktischen Handreichungen assistieren kann. Die Einladung an die
Teilnehmer muss friihzeitig verschickt werden (z. B. mit zwei Terminen zur Auswahl). In der Einladung
sollte noch einmal Sinn und Zweck der Qualifizierung verdeutlicht werden, insbesondere sollte der
Angebotscharakter und die angestrebte Orientierung und Hilfestellung fir die tagliche Arbeit
herausgestellt werden. Die technischen Voraussetzungen des Seminarraums, Kaffeepausen und
Mahlzeiten, Besonderheiten bei der Unterbringung einzelner (schwer betroffener) Teilnehmer sind mit
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dem Seminarhotel abzukldren. Wenn die Materialien (Teilnehmerunterlagen, Fragebdgen etc.)
rechtzeitig an das Seminarhotel geschickt werden, vermeidet man miihsames Schleppen.

Zielgruppe:

Alle Gruppenleiter unserer SHO

Teilnehmerzahl insgesamt:

Ca. 400

Teilnehmerzahl pro Seminar:

Mindestens 10, maximal 20

Struktur der Qualifikation:

[ | Basis- und Aufbauseminare
u beide werden einmal pro Jahr angeboten
[ | bisherige Kassenschulung bleibt

Dauer eines Seminars:

Je 1 Wochenende fiir Basis- und Aufbauseminar

Inhalte: Basis-Seminar mit den Modulen: 1, 3, 4, 6
Aufbau-Seminar mit den Modulen: 7, 9
Trainer: Mitglieder der Arbeitsgruppe, jeweils als Tandem, insgesamt 4
Tandems, eigene Vorbereitungstermine + Train-the-Trainer
Materialien: Teilnehmerunterlagen, Trainerunterlagen, Arbeitsblatter fir

Gruppen und Paararbeit, Zertifikate, Teilnehmerliste

Qualitatssicherung:

Fragebogen fiir die Teilnehmer + Fragebogen fiir die Trainer

Medien:

Beamer, Laptop, Flipchart, Stellwénde

Raumgestaltung:

U-Form, Getranke im Raum, WillkommensgriiBe,
Namensschilder, Verbandsfahne

Auflockerung zwischen den Modulen:

Entspannungsiibung mit Musik + praktische Teamiibung

Versand der Einladungen an die
Teilnehmer:

Geschdftsstelle

Versand der Materialien an den
Seminarort:

Geschdftsstelle

Termin und Seminarort:

Jedes letzte Wochenende im November in Kassel

Finanzierung:

Krankenkassen-Folgeantrag

Organisation (Unterkunft, Rdume):

Geschaftsstelle + jeweiliger Landesverband

Medien/Kandle zur Ankiindigung der
Qualifizierung:

[ | im Verbandsmagazin
[ | Uber das Ehrenamtlichen-Info
[ | am Ehrenamtlichen-Tag im Mai 2009
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3.4. Zeitliche und inhaltliche Umsetzung

Fir die zeitliche Planung des Seminars vor Ort muss ein Seminarablaufplan erstellt werden. Die
folgende Abbildung zeigt ein Muster eines solchen Ablaufplans fiir ein Wochenendseminar.

Die personliche Vorstellung und die Abfrage und Klarung der Teilnehmererwartungen zu Beginn des
Seminars stellt einen wichtigen Einstieg in die gemeinsame Arbeit der kommenden Tage dar.
Zwischendurch empfiehlt es sich, eine kurze Blitzlichtrunde durchzufiihren, damit die Trainer eine
Riickmeldung bekommen, ob sie auf dem richtigen Weg sind. Am Ende des Seminars (oder wahlweise
nach jedem Modul) beantworten die Teilnehmer schriftlich Fragen zu Inhalten und Methoden, die in
eine systematische Evaluation und ggf. Nachbesserung des erstellten Qualifizierungskonzeptes
einflieBen. Die Trainer sollten auf die Bedeutung der Fragebdgen ausfiihrlich hinweisen und die
ausgefiillten Bégen noch am Seminarort wieder einsammeln. Die Ausgabe der Teilnehmerunterlagen
und die Verleihung der Zertifikate bilden den Seminarabschluss.

Die Trainer sollten sich méglichst genau an die inhaltlichen, methodischen und zeitlichen Vorgaben des
gemeinsam erstellten Konzeptes halten. Das ist ein wichtiges Qualitdtsmerkmal des
Schulungsprogramms. Denn nur so erhalten die Teilnehmer der einzelnen Seminare alle ein
vergleichbares Angebot und nur so lassen sich die Bewertungen der Teilnehmer miteinander
vergleichen. Dennoch kann es in Einzelfdllen Abweichungen geben. Das Bewusstsein, dass sich nicht
alles im Vorfeld planen lasst, hilft, um mit Unvorhersehbarem flexibel und angemessen umzugehen.

Freitagabend:
[ ] Ankunft der Teilnehmer bis 17.30 Uhr

[ Klarung organisatorischer Fragen

] 18.00 Uhr Abendessen

[ 19.30 Uhr bis max. 21.00 Uhr: Persdnliche Vorstellung der Teilnehmer und

[ | Trainer, Abfragen der Erwartungen der Teilnehmer, Darstellung der Seminarziele

9.00 Modul 1 2h

11.00 Pause 15 min

11.15 Modul 2 1 h 45 min

13.00 Mittagessen 1 h 30 min

14.30 Modul 3 1h

15.30 Kaffeepause 30 min

16.00 Modul 4 2h

18.00/ 18.30 Abendessen ggf. Bltzlichtrunde

9.00 Modul 5 1h 30 min

10.30 Pause 15 min

10.45 Modul 6 2h

12.45 Ausgabe: Zertifikate, 15 min
Teilnehmerunterlagen, Fragebdgen

13.0 Ggf. Mitagessen
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4. Phase Evaluation: Eine Menge gelernt?

4.1. Herausforderungen bei der Evaluation von
QualifizierungsmaBnahmen

Wenn eine SHO viel Zeit, Geld und Einsatz in die Planung und Erstellung eines Qualifizierungskonzeptes
gesteckt hat, wenn sie sich bedarfsgerechte Inhalte und passende Methoden ausgewahlt hat und wenn
es schlieBlich gelang, die ersten Seminare mit Engagement und Herzblut durchzufiihren, so besteht ein
berechtigtes Interesse an der Wirkung und an dem Nutzen der ganzen Mihe. In der Phase der
Evaluation geht es um die Bewertung der Auswirkungen der durchgefiihrten QualifizierungsmaBnahmen.

Wie lasst sich nun ein Qualifizierungskonzept evaluieren, wie die Qualitdt eines Seminars bemessen?
Eine erste Adresse sind natiirlich die Teilnehmer. Wie ein Teilnehmer ein Seminar erlebt und wie er es
beurteilt, hangt von vielen Faktoren ab: Neben dem eigentlichen Qualifizierungskonzept (d. h. den
Inhalten und Methoden) und der Leistung der Trainer spielen auch die Gruppendynamik, die
Zufriedenheit mit der eigenen Leistung, die Eignung der Raumlichkeiten und der Zeitstruktur eine
wesentliche Rolle bei der Beurteilung des besuchten Seminars. Anders als bei Produkten wie Autos oder
Schokolade, wo der Kaufer keinerlei Einfluss auf den Herstellungsprozess und auf die Qualitdt hat, tragt
bei Seminaren die Mitarbeit und die Lernbereitschaft der Teilnehmer essentiell zum Gelingen bei. Eine
unglinstige Tagesform eines Teilnehmers kann den Lernerfolg und damit die Qualitdt des Seminars aus
dessen subjektiver Sicht stark mindern. In den wenigsten Fallen wird es dem Teilnehmer gelingen, die
eigenen Anteile von den dargeboten Inhalten und Methoden oder vom Einfluss der Lernumgebung zu
trennen. Das Seminar wird als ein Gesamtwerk erlebt und verarbeitet; die unterschiedlichen ,Zutaten",
die vermengt wurden, sind fiir die Teilnehmer kaum mehr unabhangig voneinander beurteilbar. Die
Wirkungen und Ergebnisse von QualifizierungsmaBnahmen sind also subjekt-, situations- und
kontextabhangig; das macht ihre Messung und Bewertung nicht gerade leicht. Verabschieden muss
man sich auch von der Illusion, durch ein einzelnes Seminar direkt und sofort groBe Verdanderungen in
der gesamten SHO zu erzielen. Oft sind die Wirkungen indirekter Natur oder sie sind erst mit
Verzbégerung erkennbar.

Das Programm ,Lernort Selbsthilfe™ schlagt eine Herangehensweise zur Evaluation vor, die die
Mdglichkeiten und Grenzen der Anwendbarkeit in SHO beriicksichtigt.

Folgende Fragen stellen sich bei der Evaluation von QualifizierungsmaBnahmen in SHO:

Wie beurteilen wir die Wirkung eines Seminars?

Was messen wir womit und zu welchem Zeitpunkt?

Welche Instrumente stehen uns zur Verfligung?

Wer ist zustandig?

Wie werden die Ergebnisse der Evaluation verwertet?

Wie sorgen wir fiir eine regelmaBige Aktualisierung und Verbesserung unseres
Qualifizierungskonzeptes?

4.2. Gegenstand der Evaluation

Zu kldren ist zunachst, was genau eine SHO evaluieren will (Was ist von Interesse?) und was sie
evaluieren kann (Was ist machbar im Rahmen der Méglichkeiten von SHO?). Die nachfolgende
Abbildung zeigt vier Stufen der Evaluation, die unterschiedliche Effekte von QualifizierungsmaBnahmen
messen.

[Abb. 15: Stufen der Evaluation]

In Stufe I werden die Teilnehmer direkt im Anschluss an das Seminar gefragt, wie es ihnen gefallen hat
und ob sie mit dem Seminar zufrieden waren. Dieser Fragebogen gibt Aufschluss ber die unmittelbare
Bewertung des Seminars durch die Teilnehmer. Waren sie zufrieden oder nicht? Man geht zwar davon
aus, dass hohe Zufriedenheitswerte einen forderlichen Effekt auf das Lernen haben. Uber den
tatsachlichen Lernerfolg (Stufe II) sagt diese Befragung aber nichts aus. Der Transfer des Gelernten in
die tagliche Arbeit (Stufe III) zeigt sich haufig erst nach einer gewissen Zeit. Mogliche Stérungen beim
Lerntransfer in der Praxis sind zu beachten: Was ein Gruppenleiter im Seminar gelernt hat, kann in der
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eigenen Gruppe zunachst auf Widerstand stoBen. Mitunter wird eine erfolgreiche Umsetzung des
Gelernten auch durch mangelnde Ubung verhindert. Dann ist woméglich die Wiederholung eines
Seminars oder eine Vertiefung einzelner Module hilfreich. Wenn es aber gelingt, dass in mdglichst vielen
Gruppen bzw. Ebenen der SHO das Gelernte angewendet wird, dann wird sich die SHO verandern.
Dann lernen nicht nur die einzelnen Teilnehmer, sondern auch die gesamte SHO.

Organisationsentwicklung findet dann statt (Stufe IV). Klare Kennzeichen dafiir sind z. B. ein
einheitlicher Auftritt in der Offentlichkeit oder steigende Mitgliederzahlen. Nicht immer ist der
Zusammenhang zwischen Organisationslernen und den resultierenden Effekten eindeutig positiv. Wenn
z. B. die Anzahl der Gruppen zunachst abnimmt, kann das daran liegen, dass sich — ausgel6st durch
den Qualifizierungsprozess — ,,die Spreu vom Weizen trennt!™ Langfristig sollte jedoch wieder mit einem
Anstieg bzw. einer Stabilisierung der Gruppenanzahl zu rechnen sein.

Je hoher die Evaluationsstufe, um so mehr Zeitabstand zum Seminar und um so mehr Aufwand bei
Durchfiihrung der Evaluation sind notwendig.

4.3. Instrumente der Evaluation

Welche Instrumente sind fiir SHO-Vertreter ohne unverhaltnismaBig groBen Aufwand einsetzbar? Die
folgende Tabelle bietet eine Auswahl erprobter Verfahren mit den jeweiligen Messzeitpunkten:

Evaluationsstufe

Instrument

Messzeitpunkt

Stufe I
Zufriedenheit der Teilnehmer mit
dem Seminar

Fragebogen I flir Teilnehmer

Direkt nach dem Seminar

Stufe I
Zufriedenheit der Trainer mit dem
Seminarablauf

Fragebogen II fir Trainer

Direkt nach dem Seminar

Stufe II + III
Lernerfolg, Anwendung

Fragebogen III fiir Teilnehmer

Ca. 6 Monate nach dem Seminar

Stufe IV
Organisationsentwicklung

Gezielte Beobachtung
(z. B. Veranderungen der internen
Kommunikation)

RegelmaBig bei Gelegenheit

Stufe IV
Organisationsentwicklung

Kennzahlen
(z. B. Mitgliederzahlen, Anfragen
etc.)

Ca. 6 Monate nach dem Seminar

Stufe II, III, IV

Interviews mit Leitfragen
(z. B. mit Landesvorstanden,
Regionalsprechern)

RegelmaBig, z. B. auf Jahrestreffen,

regionalen Treffen,
Landestagungen

Ideal ist eine Mischung aus verschiedenen Instrumenten, die sich gegenseitig erganzen. Eine
Beschrankung auf Fragebdgen kann eine Scheinexaktheit vortduschen.

Die Ausgestaltung samtlicher Instrumente (Auswahl von Fragen, Themen, Beobachtungsfokus) richtet
sich nach den Zielen, die mit den einzelnen Modulen verfolgt werden und den jeweiligen Indikatoren fiir
Lernerfolg. In der Phase II ,Erstellung des Qualifizierungskonzeptes" wurden die Lernziele und die
entsprechenden Indikatoren flir Lernerfolg am Anfang jedes Moduls formuliert (,,Alles auf einen Blick™).
Nicht alle Ziele, die aufgestellt wurden, missen und kénnen Uberpriift werden. Jede SHO sollte
entscheiden, was fiir sie von Interesse ist und was sich unter den gegebenen Umstéanden messen,
beobachten und auswerten lasst. Einige Indikatoren fiir Lernerfolg sind so angelegt, dass sie nicht
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sofort und eindeutig als zutreffend oder als nicht zutreffend abgehakt werden kénnen. Dann geht es
darum, auch leichte Verénderungen, Trends oder Entwicklungen festzuhalten. Die folgende Ubersicht
zeigt exemplarisch fiir Modul 1 die Lernziele und die Bewertung des Lernerfolges ca. acht Monate nach
Durchfiihrung eines Seminars.

Modul 1 ,Selbstversténdnis und Identitat"

Starkung der Identifikation mit der SHO

Aufzeigen der Zusammenhange von Gruppen in der Organisation
Bedeutung der internen + externen Kommunikation erkennen
Verdeutlichung innerverbandlicher Spannungsfelder
Sensibilisierung fiir Nachfolge

,Blick Uber den Tellerrand"/Rolle der SHO im Umfeld einordnen

Lernziele

SHO verstehen

Verbesserte Kommunikation Z\_/yischen den Ebenen
Einheitliches Auftreten in der Offentlichkeit
Klarheit der Zustandigkeiten innerhalb der SHO

Indikatoren fiir Lernerfolg

Aktive und transparente Kooperationen zu externen Partnern

4.4. Aufbau eines Qualitatszirkels

SchlieBlich stellt sich die Frage, wer flir die gesamte Evaluationsphase zusténdig ist. Wer Gibernimmt die
oben aufgefiihrten Aufgaben? Einige SHO richten sténdige Qualitatszirkel ein, die sich mit samtlichen
Aufgaben der Qualitatsbewertung und —entwicklung in der SHO beschéftigen. Nicht selten wird die
Arbeitsgruppe, die das Qualifizierungskonzept erstellt hat, in einen solchen Qualitdtszirkel Uberflhrt.
Das hat den Vorteil, dass die Beteiligten das Konzept sehr gut kennen und dass sich der Zirkel aus allen
Ebenen der SHO zusammensetzt. Dadurch kdnnen auch bei Aktualisierungsfragen die verschiedenen
Blickwinkel und Bedirfnisse aller verbandlichen Ebenen berticksichtigt werden. Andere SHO vergeben
die Auswertung der Fragebdgen an externe Dienstleister. Die gezielte Beobachtung méglicher
Veranderungen in der SHO, die durch die QualifizierungsmaBnahmen ausgeldst wurden, sollten sich die
Vertreter der SHO selbst zueigen machen. Der Qualitatszirkel verwertet die Ergebnisse der Evaluation
im Hinblick auf die weitere Planung und Durchfiihrung der QualifizierungsmaBnahmen. Er ermittelt die
weiteren Bedarfe zur Qualifizierung im Verband und fungiert als Anlaufstelle fiir interne und externe
Trainer. Er sollte es sich auBerdem zur Aufgabe machen, die Lernkultur der SHO und ihrer Mitglieder zu
fordern und den Dialog mit den Verantwortlichen zu suchen. Wie in der Planungsphase sollten die
ehrenamtlichen Mitarbeiter und die Mitglieder der SHO auch bei Fragen der Weiterentwicklung des
Konzeptes beteiligt werden. Damit die Arbeit des Qualitatszirkels nicht ins Leere lauft bzw. durch
Vorstandsbeschliisse ausgehebelt wird, ist ein geregelter Informationsfluss mit dem Vorstand
unabdingbar.

Da Qualifizierungsprozesse zu komplex sind, als dass sie sich vollstédndig von einer zentralen Stelle aus
beherrschen lieBen, sollte es insgesamt darum gehen, das vorausschauende Qualitatsbewusstsein aller
Beteiligten systematisch zu férdern. Die Einflihrung eines Qualifizierungsprogramms kann einen ersten
Schritt darstellen, der nicht selten eine Qualitdtsentwicklung im gesamten Verband nach sich zieht.

Nicht zuletzt bedarf es gerade in SHO geeigneter Formen der Belohnung und der Anerkennung fir alle
Beteiligten — insbesondere nach einem erfolgreich durchgefiihrten Seminar.

Inhalte von Satzung und Programm im Hinblick auf die Ausrichtung der

Umsetzung von MaBnahmen zur Nachfolgesicherung in den Gruppen
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Teil B — Inhalte

Basismodule

Die folgenden Ausfuhrungen zu den Inhalten des Qualifizierungsprogramms ,Lernort Selbsthilfe” orientieren sich an den
Leitfragen jedes Moduls, die in Teil A in den tabellarischen Ubersichten (Phase I, Erstellungsprozess) aufgelistet sind.



49 Modul 1 - Selbstverstandnis/Identitat als SHO

Modul 1 - Selbstverstandnis/Identitat als SHO

Modul 1 umfasst folgende Themen:

[ | Selbstverstandnis, Wurzeln und Ziele der SHO

[ | Aufgaben, Strukturen und typische Spannungsfelder der SHO
[ Selbsthilfegruppen in Selbsthilfeorganisationen

[ | Umfeld/Kooperationspartner der SHO

Selbstverstandnis, Wurzeln und Ziele der SHO

Der Einstieg in das Modul gelingt tber die grundsatzliche Frage: Wer sind wir? In der Regel lasst sich
diese Frage nicht beantworten, ohne an die Wurzeln der SHO zu gehen: Woher kommen wir? In der
Betrachtung der Anfange und in der Auseinandersetzung mit der eigenen Geschichte — die nicht selten
im Wohnzimmer begann — ist vieles besser zu verstehen. Dabei lassen sich z. B. Meilensteine,
Errungenschaften und wichtige Richtungswechsel ausmachen und in ihrer Bedeutung flir die heutige
Position der SHO beleuchten. Die typische Griindungsmotivation einer ,,Hand voll Betroffener" lag
meistens in der Unzufriedenheit mit dem Versorgungssystem, der mangelnden Aufklarung und/oder der
Tabuisierung der Erkrankung. Daneben gibt es SHO, die von Arzten gegriindet wurden und die sich
irgendwann bewusst losgeldst haben von der Leitung durch nicht selbst betroffene Fachleute. In
anderen SHO wiederum arbeiten Betroffene, Angehdrige und Fachleute eng zusammen zur Starkung
der Interessenvertretung der Betroffenen.

Fir die Kldrung von Selbstverstandnis und Identitat der SHO sind ferner die Fragen weiterfiihrend: Was
verbindet uns? Was sind wichtige Merkmale unserer SHO? In den meisten Betroffenenorganisationen ist
die jeweilige Erkrankung die Antwort auf diese Frage. Die Erkrankung spielt in vielerlei Hinsicht eine
zentrale Rolle: Ohne die Erkrankung ware man nicht Mitglied, wiirde man sich nicht engagieren und
keine ehrenamtliche Aufgabe libernehmen. Insofern ist die Selbstbetroffenheit identitatsstiftend und
verbindend. Dennoch kénnen in vielen SHO auch nicht Betroffene oder Angehdrige Mitglied werden.

Daneben finden sich weitere Merkmale, die typisch sind flir SHO und die zeigen, wie sie sich
unterscheiden von anderen Einrichtungen oder Institutionen. Wir gehen in unseren weiteren
Betrachtungen von diesen Merkmalen bei SHO aus und nennen das der Einfachheit halber die
,klassische" SHO.

Merkmale einer , klassischen" SHO

Merkmal 1 Selbstbetroffenheit/Erkrankung

Merkmal 2 Gemeinschaftliche Verantwortung und Austausch

Merkmal 3 Ehrenamt

Merkmal 4 Vereinsrecht

Merkmal 5 Laienpotenzial

Merkmal 6 Offenheit

Merkmal 7 Ausrichtung allein an den Interessen der Betroffenen (Neutralitdt und Unabhangigkeit)
Merkmal 8 Bundesweite Prasenz/Raumliche Verteilung

Aus den Merkmalen ergeben sich Konsequenzen, die sich im Alltag jeder SHO bemerkbar machen und
mit denen ein Umgang gefunden werden muss.

Merkmal 1: Selbstbetroffenheit/Erkrankung

Die bereits erwahnte personliche Betroffenheit ist von zwei Seiten zu betrachten: Sie stellt einerseits ein
verbindendes Element und haufig die Motivation fir die Mitarbeit im Verband dar — andererseits kann
genau die Betroffenheit zur Bremse werden, wenn einzelne aufgrund kdérperlicher Beeintrachtigungen
oder Wiedererkrankungen ausfallen oder weniger belastbar sind. Vor allem bei schwer Betroffenen kann
es vorkommen, dass ibermaBig Riicksicht genommen wird oder Konflikte nicht angesprochen werden.
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Merkmal 2: Gemeinschaftliche Verantwortung und Austausch

Das Programm ,Lernort Selbsthilfe™ geht von gemeinschaftlicher Selbsthilfe aus. Das setzt voraus, dass
der einzelne irgendwann die Entscheidung getroffen hat, sich um die Bewaltigung seiner Erkrankung
selbst und eigenverantwortlich zu kimmern, indem er einer SHO beitrat. Im Austausch mit
Gleichbetroffenen tibernehmen die einzelnen gemeinsam Verantwortung fir ihr Wohl und erfahren die
positiven Wirkungen des Verstandnisses und der Unterstiitzung der Gruppe.

Merkmal 3: Ehrenamt

In einer klassischen SHO wird Selbsthilfearbeit ehrenamtlich, d. h. Unentgeltlich und freiwillig erbracht.
Gleichwohl muss auch ein Ehrenamt verlasslich und mit Sorgfalt erfillt werden (mehr dazu in Modul 5).
Eine dem Arbeitsrecht vergleichbare Weisungsbefugnis oder Sanktionsmacht ergibt sich daraus jedoch
nicht. Sollen Ehrenamtliche fiir eine Sache gewonnen werden, muss man sie (iberzeugen und
begeistern.

Merkmal 4: Vereinsrecht

SHO sind in der Regel Vereine. Somit gilt das Vereinsrecht. Das Vereinsrecht fordert unter anderem,
dass die Funktionstrager der SHO demokratisch gewahlt werden und dass die Mitgliederversammlung
das oberste Organ darstellt. Daraus ergeben sich Méglichkeiten flir die Mitglieder, sich einzubringen und
ihren Standpunkt zu formulieren (vg/l. Modul 5).

Merkmal 5: Laienpotenzial

Die Angebote und Leistungen einer SHO werden von Laien erbracht. Der Laienbegriff wurde im
Zusammenhang mit Selbsthilfe vor allem in Abgrenzung zum medizinischen Fachwissen der Arzte
gepragt. Da der groBte Teil der ehrenamtlichen Mitarbeiter tiber eine berufliche Qualifizierung verfugt,
treffen in SHO ganz unterschiedliche Wissensfelder, Kompetenzen und Problemldsungsstile aufeinander,
die integriert werden missen. Hinzu kommen breitgefachterte lebensweltliche Kompetenzen und
Erfahrungen, die die Ehrenamtlichen einbringen.

Merkmal 6: Offenheit

Wenn die SHO permanent offen ist flir neue Mitglieder, miissen vor allem die bestehenden Gruppen
bereit sein, regelméaBig Neue zu integrieren. Das stellt hohe Anforderungen an die Gruppendynamik
bzw. die Gruppenleitung. Die Bereitschaft Neue zu integrieren muss vereinbart werden mit dem
Wunsch nach Vertrautheit, Rollenfindung und Zusammenhalt.

Merkmal 7: Ausrichtung allein an den Interessen der Betroffenen

Die Ausrichtung allein an den Interessen der Betroffenen (Neutralitdt und finanzielle und inhaltliche
Unabhangigkeit einer SHO) erfordert einen entsprechenden Umgang mit den jeweiligen, relevanten
Kooperationspartnern (mehr dazu siehe unten in diesem Modul und Modul 6).

Merkmal 8: Raumliche Verteilung

Wenn die SHO mit ihren Gruppen weitflachig oder sogar bundesweit vertreten ist, so missen ihre
Vertreter mitunter weite Wege auf sich nehmen, um miteinander in personlichen Kontakt zu treten.
Trotz moderner Kommunikationsmittel bleibt es eine Herausforderung, sich gegenseitig umfassend und
effektiv zu informieren.

In vielen SHO sind die einzelnen Merkmale bzw. Grundsatze nicht nur in der Satzung, sondern
zusatzlich in einem Leitbild oder Programm verankert. Hier sind in der Regel auch die Ziele und die
strategische Ausrichtung der SHO festgehalten. Die Ziele der SHO geben somit eine Antwort auf die
Frage: Wohin wollen wir? Zu unterscheiden sind langfristige, dauerhaft giiltige Ziele, die meistens in der
Satzung verankert sind (z. B. die Lebensbedingungen ihrer Mitglieder und der (ibrigen Betroffenen zu
verbessern) und kurzfristige Ziele, die z. T. nur iber eine Amtsperiode oder fiir ein Jahr von Bedeutung
sind (z. B. Erarbeitung eines maBgeschneiderten Qualifizierungsprogrammes fiir die ehrenamtlichen
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Mitarbeiter an der Basis). Die Ziele, die in Satzung und Programm aufgefiihrt sind, gelten fiir die
gesamte SHO und stellen somit neben der Betroffenheit ein weiteres verbindendes Element fiir
Mitglieder und Mitarbeiter dar (ausfiihriicher siehe Aufbaumodule).

Aufgaben, Strukturen und typische Spannungsfelder

Aus den Zielen und Zwecken, die die SHO verfolgt, ergeben sich die Aufgaben: Wozu sind wir da
und was tun wir? Die Aufgaben sind in aller Regel in der Satzung aufgefiihrt. Sie reichen von
Information und Beratung der Mitglieder, tiber Qualifizierung fiir Betroffene, die Griindung und Pflege
von Selbsthilfegruppen méglichst flachendeckend bis hin zur Offentlichkeits- und Lobbyarbeit sowie der
gesundheitspolitischen Interessenvertretung.

Um all die Aufgaben dauerhaft und zufriedenstellend erfiillen zu kdnnen, miissen Fragen der
Organisation und Koordination geklart werden: In welchen Strukturen arbeiten wir? In der Regel
kdnnen von einer Stelle aus nicht sémtliche Aufgaben flachendeckend erfiillt werden. Zum Beispiel kann
die Gruppenleiterung vor Ort nicht die bundesweite Lobbyarbeit oder die Erstellung von Broschiiren
Ubernehmen. Arbeitsteilung ist erforderlich und damit der Aufbau verschiedener
verbandlicher/vereinsmaBiger Ebenen wie Gruppen und Bund, je nach GréBe der SHO auch Lander und
Regionen. So entstehen Hierarchien. Damit die einzelnen Ebenen am selben Strang ziehen und
moglichst reibungslos zusammenarbeiten, bedarf es einer umsichtigen und vorausschauenden
Steuerung und Koordination an der Vereinsspitze.

NaturgemaB haben die Vertreter auf den unterschiedlichen Ebenen der SHO nicht dieselbe Perspektive
und damit verschiedene Wahrnehmungen und Interessen. Die Gruppenleitung an der Basis hat
moglicherweise eine andere Meinung zur Frage der vorrangigen finanziellen Mittelverwendung als der
Bundesvorsitzende. Spannungsfelder und Widerspriiche bleiben nicht aus und missen ausbalanciert
werden — wie in jeder anderen Organisation auch. Deshalb sollten die Vertreter der verschiedenen
hierarchischen Ebenen die Kommunikationswege der SHO nutzen, miteinander in Kontakt treten und
ihre Sichtweisen austauschen. Nur dann ist eine von allen getragene Positionierung und
Weiterentwicklung méglich. Das betrifft insbesondere den ,Draht™ zwischen Basis und Verbandsspitze.
Wenn die Mitglieder und die Mitarbeiter an der Basis die gewahlten Vertreter der SHO nicht mit
Informationen (z.B. Uber ihre aktuellen Note im Versorgungssystem) ausstatten, ist es nicht moglich,
die wahren Interessen und die tatsachlichen Néte der Betroffenen in den entscheidenden Gremien zu
vertreten. Umgekehrt kénnen die Ehrenamtlichen in den Gruppen, in der Betroffenenberatung oder bei
ihren AuBenkontakten nur dann im Sinne ihrer SHO handeln, wenn sie deren Position zu relevanten
Fragen und Themen der Zeit kennen. Aber nicht nur zwischen den verschiedenen Ebenen entstehen
Spannungsfelder. Auch zwischen Alt und Jung oder Ehrenamtlichen und Hauptamtlichen gilt es
unterschiedliche Haltungen und Herangehensweisen miteinander zu vereinbaren. Gegensatzliche
Meinungen gibt es mitunter auch zu den in der folgen Tabelle aufgefiihrten Themen:

Veranderung/Bewegung Stabilitat/Ruhe
Innenorientierung AuBenorientierung

Tradition Zukunft

Vorgaben/Ordnung Autonomie/Freiheit/Kreativitat
Abgrenzung/Abschottung Vernetzung/Offnung
Laienpotential Professionalitdt/Fachlichkeit
Hierarchie Demokratie

Sachorientierung Beziehungsorientierung




52 Modul 1 - Selbstverstandnis/Identitat als SHO

Ergebnisorientierung Prozessorientierung

Gesundheit Krankheit

Diese Spannungsfelder pragen SHO; sie sind nicht vollstandig aufzuldsen. Als hilfreich wird haufig
erlebt, sich ihrer bewusst zu werden und sie offen zu benennen. Mit dem Wissen, dass Widerspriiche in
komplexen Organisationen nicht zu vermeiden sind, sondern der Motor flir Weiterentwicklung sein
kdnnen, lasst sich mitunter eine fiir alle Beteiligten annehmbare Lésung finden.

Selbsthilfegruppen in Selbsthilfeorganisationen

Die Ziele und Méglichkeiten von SHO gehen (ber die Arbeit der Selbsthilfegruppen hinaus. SHO
bewerkstelligen Aufgaben, die Gruppen alleine in der Regel nicht leisten kénnten. Daflir benétigen sie
Organisationsstrukturen, die einerseits die Interessenvertretung auf Bundes- und/oder Landesebene
ermoglichen und die andererseits die Riickbindung an die Fragen und Bediirfnisse der Betroffenen
sichern. SHO haben fast immer den Rechtsstatus eines eingetragenen Vereins. In dieser Rechtsform
wahlen die Mitglieder einen Vorstand und beauftragen ihn, ihre Interessen entsprechend dem
Satzungszweck nach auBen zu vertreten (demokratische Legitimation).

Es stellt sich die Frage, welche Bedingungen einer verbandlich getragenen Selbsthilfestruktur zugrunde
liegen und welche Rolle die Gruppen darin spielen: Angesprochen wurde bereits die Arbeitsteilung
zwischen den verbandlichen Ebenen. Dadurch kénnen gewahlte Vertreter Aufgaben ibernehmen, die
im Sinne von Zuarbeit allen Mitgliedern bundesweit zugute kommen und die von einer einzelnen
Selbsthilfegruppe nicht in der Form zu leisten waren (z. B. die Interessenvertretung, die Erarbeitung
und Herausgabe von Info-Broschiiren, verbandsinterne Qualifizierungen). Je mehr Mitglieder und je
mehr Gruppen, desto gréBer die bundesweite Prasenz, desto wirkungsvoller die vorgetragenen
Argumente bei der politischen Interessenvertretung und desto breiter auch die finanzielle Basis durch
die Einnahmen der Mitgliedsbeitrage.

Wenn Organisationen dauerhaft Uiberleben wollen, miissen sie entweder die bewahrten Strukturen
sichern oder tragfahige, neue Regelwerke entwickeln. Beides geht nicht von alleine, sondern erfordert
Einsatz, auch von den Gruppen — sei es die regelmaBige Einforderung und konsequente Umsetzung von
Satzung und Vereinsordnungen, sei es ihre Uberpriifung auf Sinnhaftigkeit und Funktionalitét, die in der
Folge zu Neuregelungen fiihren kann (mehr dazu in Modul 5).

Eine weitere Voraussetzung der verbandlichen Selbsthilfe-Struktur betrifft die Freiheit und Autonomie
der verschiedenen Ebenen. So haben die Gruppen einer SHO zwar einen Gestaltungsspielraum, haufig
aber keinen eigenen Rechtsstatus. Sie miissen im Gegensatz zu nicht verbandlich organisierten
Gruppen die Vorgaben und Beschliisse, die flir den gesamten Verband gelten, annehmen — ob sie
wollen oder nicht. Das kann z. B. Den AuBenauftritt, eine inhaltliche Positionierung zu
gesundheitspolitischen Fragen oder eine gerade verabschiedete Altersbegrenzung fiir das Ehrenamt
betreffen.

Ferner ist die Nachfolgesicherung auf allen verbandlichen Ebenen ein sténdiges Thema in SHO. Um ihre
vielfaltigen Angebote wie Gesprachskreis, Beratung, Informationen, Interessenvertretung etc. dauerhaft
und in entsprechender Qualitdt bereitstellen zu kénnen, braucht die SHO viele Mitstreiter. Deshalb muss
sie rechtzeitig und regelmaBig neue Interessenten gewinnen, die auch bereit sind, sich umfassend
einzuarbeiten und Uber einen verlasslichen Zeitraum ein Ehrenamt zu Gbernehmen. Die friihzeitige
Beteiligung geeigneter, interessierter Mitglieder in der Gruppenleitung oder Beratung und die Motivation
der Ehrenamtlichen ist eine unerlassliche Aufgabe auf allen Ebenen der SHO. Aus der Erfahrung
erfolgreicher SHO miissen Ehrenamtliche — auch auf der Gruppenebene — von Anfang an mit bedenken,
dass sie eines Tages ihre Arbeit Gibergeben missen und entsprechende Vorkehrungen treffen (mehr
dazu in Modul 4 und in Modul 7).

Die SHO braucht nicht nur eine ausreichende Anzahl aktiver Ehrenamtlicher, sie braucht zudem viele
Mitglieder. Sie ist existenziell auf die regelmaBige Mitgliedergewinnung und damit auf eine aktive
Offentlichkeitsarbeit auch auf Gruppenebene angewiesen (mehr dazu in Modul 6).
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Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die Verbands-/Vereinsstruktur viele Chancen bietet,
Selbsthilfeaktivitdten einen forderlichen Rahmen zu geben; die Aufrechterhaltung desselben wiederum
bringt gewisse Anstrengungen und Zwange mit sich, mit denen die Beteiligten einen Umgang finden
mussen. Im Rahmen der Qualifizierung sollte im Ergebnis bzw. als Fazit die Gegenseitigkeit von Gruppe
und Organisation herausgearbeitet werden. Die Gruppen profitieren von den Mdglichkeiten, die durch
die Organisation geschaffen werden — ohne die Gruppen wiirde der Organisation die Anbindung an die
Themen und Ziele der Betroffenen fehlen. Ein gelingendes Miteinander ist in starkem MaBe an einen
Austausch gekniipft, der von gegenseitigem Interesseund Verstandnis gepragt ist.

Umfeld

Nachdem die internen Strukturen und Ablaufe der SHO beleuchtet wurden, sollte abschlieBend noch ein
Blick Giber den Tellerrand geworfen werden: In welchem Umfeld bewegen wir uns? Wer sind
unsere relevanten Kooperationspartner und welches Verhiltnis haben wir zu ihnen? Die
Beziehungen zu den verschiedenen Akteuren im Feld (z. B. Arzten, Kliniken, Krankenkassen, Kommunen,
Forschungseinrichtungen, Wirtschaftsunternehmen etc.) kdnnen durchaus unterschiedlicher Qualitat
sein. Eine Schliisselrolle nehmen nach wie vor Arzte und Krankenkassen ein. In der Regel begreifen sich
SHO heute weniger als medizinkritische Gegenmacht denn als Ergdnzung der medizinischen Versorgung.
Statt des Gegensatzes werden Formen der Kooperation gesucht und Kontakte gepflegt. Eine kritische
Haltung hat sich in der Selbsthilfelandschaft gegeniiber der pharmazeutischen Industrie entwickelt.

Jede SHO hat ihre eigenen Kooperationspartner, die im Rahmen des Moduls zusammengetragen werden
sollen. Dabei ist zu unterscheiden zwischen den Partnern der gesamten SHO und den lokalen
Blindnissen und Kontakten einer einzelnen Gruppe an der Basis. Im nachsten Schritt ist zu prifen, ob
die Kontakte und die Form der Zusammenarbeit allein den Interessen der Mitglieder bzw. der
Betroffenen gerecht werden. Bei einseitigen oder fragwiirdigen Kooperationen, die nicht ausschlieBlich
und eindeutig die Interessen der Betroffenen verfolgen, kann die SHO ihren Status der Neutralitdt und
Unabhangigkeit verlieren — je nach AusmaB und Form der Zusammenarbeit und der Einflussnahme auf
die Arbeit der SHO. Das kann dazu fiihren, dass die Krankenkassen keine Férderung mehr gewéhren,
da wichtige Qualitatskriterien nicht erfillt sind.

Die ,Leitsatze zum Umgang mit Wirtschaftsunternehmen im Gesundheitswesen®, die von der BAG
Selbsthilfe in Zusammenarbeit mit dem Forum chronisch kranker und behinderter Menschen und dem
Paritatischen Wohlfahrtsverbandes abgestimmt wurden, bieten eine Orientierung fiir das Verhalten in
der Praxis (mehr in Modul 6, und unter http://www.bag-selbsthilfe.de/1946/neutralitaet-
undunabhaengigkeit-der-selbsthilfe-leitsaetze/).

Erfahrungsgemas ist es flir die Ehrenamtlichen an der Basis hilfreich, wenn die SHO eine fiir ihre
Belange geeignete Checkliste zur Umsetzung ,Guter Praxis im Umgang mit
Kooperationspartnern™ erarbeitet und im Rahmen der Qualifizierung erldutert.
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Modul 2 - Wissen und Kompetenz

Modul 2 umfasst folgende Themen:

Allgemeines zu Wissen und Kompetenz
Betroffenenwissen - Betroffenenkompetenz
Wissen und Lernen von Organisationen
Die SHO als Wissensorganisation

Lernort SHO

Abgrenzung von fachlichen Helfern
Wissensmanagement

Aligemeines zu Wissen und Kompetenz

Im folgenden Abschnitt wird zunachst auf Allgemeines zu Wissen und Kompetenz eingegangen, bevor
dann die Besonderheiten von Selbsthilfe und SHO im Zusammenhang mit dem Thema aufgefiihrt
werden.

In der Regel wiinschen sich die Teilnehmer eine gut verstandliche Definition der Begriffe Wissen und
Kompetenz. Das ist nicht mit einem Satz getan. Die Begriffe sind komplex. Beginnen wir mit der Frage:
Was ist Wissen? Fiir den Begriff des Wissens findet sich seit der Antike keine exakte und alle Aspekte
umfassende, anerkannte Definition. Vielmehr gibt es zahlreiche Definitionen, die jeweils abhdngig vom
Standpunkt des Definierenden formuliert sind. Hier soll nur auf einige fiir die Selbsthilfe interessanten
Aspekte eingegangen werden:

Die Gliltigkeit von Wissen ist begrenzt durch den jeweiligen gesellschaftliche Rahmen und einen
bestimmten historischen Zeitraum. Uberzeugungen kdnnen in einer Situation als Wissen gelten und in
einem anderen Zusammenhang als Unfug abgetan werden. Wissen per se gibt es also nicht, sondern es
ist immer im Zusammenhang des jeweils vorherrschenden Umfeldes zu betrachten. Gesellschaften
schaffen sich Wissen zur Bewaltigung ihrer aktuellen Realitdten. Wissen hat damit eine soziale
Dimension, einen Handlungs- und nicht zuletzt einen Machtbezug. ,Wissen ist Macht!" Die Halbwertzeit
von Wissen wird heute immer kirzer und die weltweite Vernetzung iber moderne Medien fiihrt dazu,
dass jedem einzelnen nicht nur hilfreich ist sondern auch mehr Wissen denn je zur Verfligung steht,
was ganz neue Probleme mit sich bringt. Wie sollen wir alle verfligbaren Informationen sichten und wie
entscheiden wir Gber Qualitat, Verlasslichkeit und Verwertbarkeit? Dabei ist Wissen mehr als
Information oder bloBe Ansammlung von Daten. Erst durch die individuelle Bewertung und Einbettung
in einen konkreten Zusammenhang wird Information zu Wissen. Ohne eigene Erfahrung, wie eine
bestimmte Information sinnstiftend anzuwenden ist, bleibt sie sinn- und wertlos. Das Aneignen von
Wissen heiBt Lernen. Lernen ist der Prozess — Wissen das Ergebnis.

Eine weitere Frage dieses Moduls lautet: Was heiBt Kompetenz? Der Wert des Wissens wird vor allem
dann sichtbar, wenn das Wissen (Was?) in ein Kénnen (Wie?) umgesetzt wird, das sich in
entsprechenden Handlungen ausdriickt. Auf eine Formel gebracht, kdnnte man sagen: Kompetenz ist
erfolgreich angewandtes Wissen. Das zeigt sich z. B. in Qualifizierungen. Es genigt nicht, dort Wissen
(nur) zu erwerben, sondern das Umsetzen von Wissen in Fertigkeiten (Kénnen) muss getlibt werden. Es
geht also nicht nur um ,wissen was", sondern auch um ,gewusst wie!™ Das Kénnen kommt jedoch nur
zum Tragen, wenn eine entsprechende Motivation (Wollen) dahinter steht. Die Fahigkeit, durch Wissen
erfolgreich Probleme zu l6sen, wird Kompetenz genannt. Kompetenzen kdnnen in unterschiedlichen
Anforderungssituationen aufgebaut und aktiviert werden, indem der einzelne seine
Ressourcenausstattung (wie Faktenwissen, Erfahrungen, Begabungen, aber auch Kraft und
Temperament oder Netzwerke) kombiniert und mobilisiert. Das kann sich in der Fiihrungskompetenz
eines ehrenamtlichen Vorstandes zeigen, der seinen Verband umsichtig und zielorientiert tiber Hohen
und Tiefen leitet oder in den vielfdltigen sozialen Kompetenzen eines erfahrenen Gruppenleiters, der es
versteht alle Gruppenmitglieder einzubinden und miteinander ins Gesprach zu bringen.

Betroffenenwissen — Betroffenenkompetenz

Eine der wichtigsten Fragen des Moduls lautet: Worauf griinden unser Wissen und unsere Kompetenz?
Das Erfahrungswissen der Betroffenen im Erleiden und in der Bewaltigung ihrer Erkrankung oder
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Behinderung stellt die besondere Ressource der Selbsthilfe dar. Dazu gehéren auch die Erfahrungen mit
dem professionellen Versorgungssystem (Kliniken, Arzte, Krankenkassen etc.) und mit den Reaktionen
der Angehdrigen und des weiteren sozialen Umfeldes bis hin zum alltéglichen Erleben und Meistern der
chronischen kérperlichen oder psychischen Beeintrachtigungen. Die Betroffenen wissen am besten um
ihre Problemlagen, Noéte und Bediirfnisse und um die anderer Betroffener. Dieses Wissen und das
Verstandnis und Einfiihlungsvermdgen fiir Gleichbetroffene macht das Handeln Betroffener so
kompetent und wirksam. Betroffenenkompetenz heiBt, sich in einzigartiger Weise in andere Betroffene
hineinversetzen kénnen und z. T. allein durch die Tatsache, dasselbe erlebt und erlitten zu haben,
Entlastung zu schaffen, Hoffnung zu geben und nicht selten Bewaltigungspotenziale bei anderen zu
stimulieren.

Damit grenzt sich die Betroffenenkompetenz ganz eindeutig von der professionellen Kompetenz der
Arzte oder Therapeuten ab, die i. d. R. nicht selbst an der Erkrankung leiden und ihr Handeln allein an
ihrem erworbenen Fachwissen ausrichten. Idealerweise erganzen sich Betroffenenkompetenz und
Fachkompetenz.

Wissen und Lernen von Organisationen

Nicht nur Individuen, auch Organisationen verfligen Uber Wissen und kénnen lernen. In der Regel hat
eine Organisation eine eigene, einzigartige Wissensbasis. Wie entsteht nun die Wissensbasis von SHO?
Oder anders gefragt: Wie lernen Organisationen? Wenn einzelne Informationen innerhalb von
Organisationen sinnvoll neu verkniipft werden, dann wird neues Wissen geschaffen und die
Organisation lernt, was sich z. B. in innovativen Produkten, Angeboten oder Broschiiren wieder findet.
Existenziell fir Organisationen ist auBerdem das Wissen, das sich in Regeln, Ablaufplanen,
Organigrammen, aber auch in Normen und Werten verdichtet hat. Wenn dieses Wissen regelmaBig auf
den Priifstand gestellt und auf seine aktuelle Giiltigkeit und Funktionalitat gepriift wird und wenn Fehler
oder Misserfolge jedweder Art genutzt werden, um Abldufe, Regeln und Strukturen zu veréndern, auch
dann lernt die gesamte Organisation.

In diesem Sinne ist das Ziel einer ,lernenden Organisation®™ eine kontinuierliche
Organisationsentwicklung, die sich auf die internen und externen Veranderungen und Anforderungen
einstellen kann. Dazu muss die gesamte Organisation entsprechende Lernstrategien entwickelt und
umgesetzt haben (z. B. Qualitatszirkel). Eine lernende Organisation steht mit ihrer Umwelt an méglichst
vielen Schnittstellen in Verbindung. So unterhadlt eine SHO Kontakte zu Betroffenen, Dachverbanden
sowie zu den relevanten Akteuren aus Medizin, Politik, Wirtschaft etc. Sie erhalt dadurch wichtige
Informationen, kann sie biindeln und verwerten. Sie kann relevante Entwicklungen erkennen — z. B.
Veranderte Bediirfnisse der Betroffenen, neue Behandlungsmdglichkeiten der jeweiligen Erkrankung
oder eine neue Haltung gegentiber der Selbsthilfe in der Politik etc. Erkennt die SHO solche ,Trends",
kann sie entsprechend reagieren. Eine lernende SHO ist in der Lage, ihre eigenen Strukturen und
Abldufe in Abhangigkeit von Umweltverdnderungen selbst flexibel zu gestalten. Nach auBen setzt sie
durch neue Angebote oder Stellungnahmen ihrerseits Akzente (vgl. Modul 7).

Wenn die SHO lernt, also neues Wissen erwirbt, dann kommt sie nicht umhin, gleichzeitig veraltete
Gewissheiten und Uberzeugungen {iber Bord zu werfen, also zu verlernen. Dazu miissen die Mitglieder
der SHO gewohnte und z. T. liebgewonnene Routinen aufgeben, was haufig groBe Anstrengungen und
nicht selten Widerstdnde mit sich bringt. Organisationen im Allgemeinen bevorzugen Stabilitat und
Kontinuitat. Veranderungen werden zunachst abgewehrt. Nachhaltiges Lernen und Verlernen in
Organisationen braucht Geduld, Zeit und fortwahrende Bemuhungen.

Die SHO als Wissensorganisation

Das Wissen einer SHO wird als eine ihrer groBten Ressourcen angesehen. Denn in SHO kommt das
Erfahrungswissen vieler einzelner Betroffener zusammen, wird Uiber Jahre gebiindelt und so weit wie
mdoglich dokumentiert. Mit Wissen und Information flhlen sich Betroffene besser gerlstet, um mit ihrer
Erkrankung oder Behinderung leben zu kénnen. Die SHO sorgt dafiir, dass von den Erfahrungen
einzelner alle Mitglieder bzw. alle Betroffenen, die sich an sie wenden, profitieren kénnen. Damit wird
aus individuellem Wissen eine kollektive Wissensbasis, die einer Vielzahl von ratsuchenden Betroffenen
zur Verfiigung steht (Abbildung 18, vgl. auch Modul 3).

Ebene Erfahrungs-/Betroffenenwissen
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individuell dem Einzelnen zuganglich

steckt in den Kopfen einzelner

Kollektiv/in der Gruppe

oder in der Organisation

der gesamten SHO bzw. allen Betroffenen
zuganglich

z. T. festgehalten in Dokumenten der SHO
(Broschiren etc.)

Abb. 18: Individuelles und kollektives Erfahrungswissen

In allen Organisationen gibt es neben dem expliziten, d. h. dem offenkundigen, weitgehend
dokumentierten Wissen auch implizites Wissen. Das ist Wissen, das sich nicht ohne weiteres in Worte
fassen oder in Dokumente Uibersetzen lasst. Nicht alles, was man weiB, kann auch ausgedriickt werden.
Man spricht auch vom unbewussten oder stillen Wissen (,tacit knowledge™). Das implizite Wissen hat
oft starken personlichen Charakter und ist eng mit Erfahrungen verkniipft. In SHO ist der Anteil des
impliziten Wissens verhaltnismaBig hoch. Meistens wird dieses Wissen durch persénliche Gesprache
oder durch Vorleben und Nachahmen weitergegeben. Zum stillen Wissen gehdren auch die nicht
hinterfragten Werthaltungen einer SHO. Das sind die grundlegenden Annahmen dariber, welches
Verhalten in der SHO akzeptiert wird und was nicht. Dabei handelt es sich um wichtige Aspekte der
Verbandskultur. Sie wird bewusst oder unbewusst gelebt und vermag viel zu bewegen, ohne dass es
immer begriindbar ware — nach dem Motto: ,Bei uns macht man das halt so. In unserer SHO ist das so
ublich!™

Erwahnenswert ist ein weiteres Gegensatzpaar zum Thema Wissen, das in SHO eine Rolle spielt:
Erfahrungswissen — Fachwissen. SHO greifen schwerpunktmaBig auf ihr Erfahrungswissen im Umgang
mit der jeweiligen Erkrankung zuriick. In einigen SHO kommt zu diesem Erfahrungswissen noch das
fachliche Wissen von Experten, das z. B. In gesonderten Sprechstunden angeboten wird. Ein ,Basis-
Fachwissen oder ,Mindestwissen" zur jeweiligen Erkrankung erwarten fast alle SHO von ihren
ehrenamtlichen Beratern und Gruppenleitern.

Relevante Wissensklassifikationen in SHO

[ | Individuelles Wissen/Kollektives Wissen
[ Implizites/explizites Wissen

[ ] Erfahrungswissen/Fachwissen
Lernort SHO

Tatsachlich ist das Wissen in SHO sehr vielféltig und nicht allein auf krankheitsspezifische Themen
beschrankt. Warum ist das Wissen von SHO so vielfaltig? Aus den vielen unterschiedlichen Rollen, die
ehrenamtliche Mitarbeiter innehaben, ergeben sich ganz verschiedene Wissens- und
Kompetenzbereiche. So verfiigen sie als Betroffene ohne Zweifel iber das Wissen, das sie im Umgang
mit ihrer Erkrankung und in der Auseinandersetzung mit dem Medizinsystem erworben haben.
Gruppenleiter eignen sich durch ihre Leitungsrolle in der Gruppe weitere Fahigkeiten und Kompetenzen
an — teilweise im Tun, teilweise in Fortbildungen und nicht selten informieren sie sich selbst durch
gezielte Fachliteratur. Fast alle verfiigen Giber Kenntnisse und Fertigkeiten aus beruflichen
Zusammenhangen, so dass weitere, ganz unterschiedliche Wissensbausteine zusammengetragen
werden. Darliber hinaus gibt es noch viele weitere Rollen (z. B. Nachbar, Vater/Mutter, Freund,
Kassierer im Sportverein etc.), die je nach lebensweltlichem Bezug eingenommen werden und denen
SHO ihre Vielfalt an Wissen und Kompetenzen verdanken.

Eine SHO ist ein Lernort, der informell, scheinbar nebenbei Wissen zu ganz unterschiedlichen Bereichen
vermittelt und bei den Beteiligten vielfaltige Kompetenzen aufbaut. Abbildung 21 zeigt, dass sich das
Erfahrungswissen, das im Rahmen von SHO erworben und gesammelt wird, nicht nur auf die
Betroffenheit griindet. Ein zweiter wichtiger Bereich bezieht sich auf das Wissen, das gewonnen wird,
weil einzelne sich ein Amt zutrauen und in der Ausiibung dieses Amtes lernen, worauf es ankommt.
Grundlage fiir Wissens- und Kompetenzerwerb ist also zum einen die personliche Betroffenheit, die
Erkrankung, die einen vieles lehrt und erfahren lasst, was ansonsten kaum vorstellbar ware. Zum
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anderen sammeln die ehrenamtlichen Mitarbeiter, die sich als Laien auf eine in der Regel unbekannte
Aufgabe einlassen, Erfahrungen, die von der Kassenflihrung bis zur politischen Lobbyarbeit reichen
kénnen.

Abb. 20: Rollen von ehrenamtlichen Mitarbeitern

Ehrenamtliche Mitarbeiter eignen sich haufig ein fachliches Basiswissen an — sei es zu Fragen der
Erkrankung, sei es zu Tipps und Kniffen in der Wahrnehmung ihres Amtes. Die SHO stellen
verschiedene Informationsquellen zur Verfligung, z. B. verbandseigene Broschiiren, die eigene
Zeitschrift, aber genauso die Satzung, Regeln, Vereinsordnungen und nicht zuletzt Qualifizierungen.
Jede SHO sollte klaren, welchen Wissenshintergrund sich ihre Ehrenamtlichen aneignen miissen und
welche Mdglichkeiten dazu zur Verfiigung stehen. Modul 2 bietet einen geeigneten Rahmen, um diese
Inhalte wahrend einer Qualifizierung zu vermitteln.

Grundlage: Erfahrungswissen Fachliches Basiswissen Informationsquellen der
SHO
. [ | Umgang mit der [ | Erkrankung [ | Broschiiren
Efggflfg:geltéucht Erkrankung [ | G_rundlegenden [ | Verbandszeitschrift
oder Behin d’ erung u Phasen der Diagnoseund u Kompetenzl-
Krankheitsbewaltigung Therapie- andkarten
[ | Umgang mit dem maoglichkeiten [ | Adressdaten-
Versorgungssystem [ | Sozialrechtliche banken
(Arzte, Kliniken, Fragen [ | Qualifizierungs-
Versorgungsamter, ] Arzt-Patienten- programme
Kassen) Beziehung
[ | Umgang mit
Betroffenen und
Angehorigen
[ | Aufbau von
Gesundheits-
kompetenzen
Ausuibung eines : g&ﬂﬁﬁ:ﬁﬂtung Wird in den einzelnen : \S/Z:Zlij:s%r dnunaen
Amtes in der - Fiihrun saugi” aben SHO sehr unterschiedlich - Leitbilder 9
SHO/Funktion in der 2 gsautg gehandhabt! !
SHO [ | Offentl_lchkelts_- (z. B. spezielle Programme
/Gremienarbeit o [ | Regeln,
[ | Interessenvertretung Qua//ﬁZ{erung er, Checklisten
Kenntnisse aus dem Beruf, .
[ | Betroffenenberatung eigene Recherche) [ | Leitfaden
u PC-Kenntnisse ] Qualifizierungs-
| Vereinsrecht programme

Abgrenzung gegeniiber fachlichen Helfern

Im Rahmen der Kldrung des eigenen Selbstverstandnisses — Wozu sind wir da? Wozu sind wir nicht da?
(Vgl. Modul 1) — definieren SHO ihr Wissen und ihre Kompetenzen. Dazu gehért unbedingt, die Grenzen
der Zustandigkeiten einer Betroffenenorganisation zu formulieren. Genauso wichtig wie der sorgfaltige
Umgang mit Wissen ist der sorgfaltige Umgang mit ,Nichtwissen" bzw. Unwissenheit. gerade die
Unwissenheit ermdglicht einen unverstellten Blick auf viele Fragen, den Fachleute nicht bieten kdnnen.
Zudem kann in Zeiten, wo wir mit Wissen tberflutet werden, ein selbstbewusster Umgang mit dem,
was wir getrost nicht wissen miissen, sehr entlastend sein.

SH-Vertreter werden als Experten in eigener Sache angesehen, sie erganzen das Wissen der Fachleute
und sind nicht zustandig, wo spezifischer fachlicher Rat gefragt ist. Das kann sich auf den
medizinischen Sektor genauso beziehen wie auf sozialrechtliche Fragen und hat Konsequenzen fiir die
Praxis. Wenn Ratsuchende nach konkreten Empfehlungen oder Hilfestellungen fragen, kann nur auf der
Basis der eigenen Erfahrungen und des persdnlichen Erlebens geantwortet werden. Zusatzlich kénnen
die Berater der SHO auf die verbandseigenen Broschiiren verweisen. Bei Fragen, die dariber
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hinausgehen, sind sie haftungsrechtlich verpflichtet, an Fachleute zu verweisen (vgl. Modul 3 und 5). In
keinem Fall darf eine Diagnose gestellt oder eine Therapieempfehlung ausgesprochen werden. Bei der
Vermittlung des Moduls sollte auch auf die medizinische Ausrichtung eingegangen werden, der sich die
SHO verpflichtet fiihlt. In der Regel sind das die relevanten schulmedizinischen Konzepte. Viele
beschaftigen sich aber auch mit alternativen Ansatzen.

Grenzen der Zustindigkeit von SHO

[ keine Diagnosestellung

[ | keine Therapieempfehlung

[ keine Arzt- oder Klinikumsempfehlung

[ Beratung und Information allein auf der Grundlage der Betroffenenkompetenz

Bei seltenen Erkrankungen, wo es haufig nur eine lberschaubare Anzahl versierter und erfahrener
Arzte und Kliniken gibt, sind konkrete Nennungen der Experten (iblich und fiir die Betroffenen auBert
hilfreich. In der konkreten Qualifizierungssituation sollte die SHO ihre Position diesbeziiglich formulieren.

Wissensmanagement

In den vorangegangen Abschnitten wurde deutlich, welche Bedeutung Wissen fiir jeden einzelnen Betroffenen und
fur die gesamte SHO hat. Wenn (iber das geballte Wissen einer SHO gesprochen wird, so ist dennoch nicht garantiert,
dass zu jeder Zeit an jedem Ort der SHO das gesammelte Wissen abrufbar ist. Oft steckt es nur in den Kdpfen einzelner.
Will die SHO als Einheit auftreten und bundesweit vergleichbare Qualitét bieten, muss sie ihr Wissen organisieren.
Wissen muss also verteilt, dokumentiert und aktualisiert werden, so dass es in der gesamten SHO genutzt werden kann.
Wissen organisiert sich aber nicht von alleine. Je mehr die SHO weil3, je mehr Wissen es zu organisieren gilt, desto eher
wird ein systematisches und verantwortungsvolles Wissensmanagement erforderlich. Wie aber betreiben wir als SHO
Wissensmanagement? In der folgenden Liste sind weiterfiihrende Fragen des Wissensmanagements fiir SHO
dargestellt.

Fragen des Wissensmanagements

[ | Was wissen wir und was wissen wir nicht?

Wie aktualisieren wir vorhandenes Wissen?

Wie gewinnen wir neues Wissen?

Wie kommunizieren wir unser Wissen innerhalb der SHO — bundesweit, (iber alle Ebenen,
innerhalb der Gruppe?

Wie stellen wir unser Wissen dar?

Wie nutzen wir unser Wissen?

Wird die Weitergabe von Wissen bei uns gehemmt oder geférdert?
Wodurch?

Wie wird Wissen in Entscheidungen umgesetzt?

[ | Wie wird das Wissen von ausscheidenden Ehrenamtlichen gesichert?

Die Antworten auf die oben aufgefiihrten Fragen werden je nach SHO ganz unterschiedlich ausfallen.
Bei Fragen der innerverbandlichen Kommunikation spielen auf der praktischen Ebene auch moderne
EDV-Systeme eine Rolle, um die Weitergabe von Wissen zu erleichtern (z. B. interne Mitgliederbereiche
auf der Homepage, Foren und Chats). Ferner spielen Methoden der Archivierung von Reden und
Vortragen und der Aktualisierung von Positionen und Broschiiren eine wichtige Rolle.

Wissensmanagement richtet sich an alle Ebenen einer SHO. Auch eine kleine SHG muss ihr Wissen
organisieren (z. B. durch Rundbriefe, eine eigene Homepage, Treffen und Austausch mit anderen
Gruppen, den Aufbau einer Bibliothek etc.). Im Rahmen der Qualifizierung sollten die Standards der
jeweiligen SHO bzw. Anregungen vermittelt werden. Hauptergebnis nach Abschluss des Moduls sollte
sein, dass die Teilnehmer wissen, was sie als Betroffenenorganisation wissen und dass sie wissen, was
sie nicht wissen (nicht zu wissen brauchen). Wenn das vermittelt werden konnte, dann ist es leichter,
sowohl zu Wissen als auch zu Unwissen gleichermalBen selbstbewusst zu stehen.
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Modul 3 - Information und Beratung

Modul 3 umfasst folgende Themen:

[ Definition des eigenen Beratungsverstandnisses

[ Beratungsinhalte und -ziele

[ | Anlass und Rahmen eines Beratungsgesprachs (Setting)
[ Voraussetzungen und Grundlagen

[ Abgrenzung und Selbstfiirsorge.

Definition des eigenen Beratungsverstandnisses

Eine wichtige Frage bei der Erarbeitung des Moduls lautet: Welches Beratungsverstandnis haben wir? In
dem vorliegenden Modul wird davon ausgegangen, dass es sich bei Beratern um betroffene,
ehrenamtliche Laienberater handelt, die andere Betroffene beraten — in der Gruppe, am Telefon, am
Krankenbett, am Info-Stand auf einer Messe, auf Selbsthilfe-Tagen oder auf Arzt-Patienten-Seminaren.
Fir die Erarbeitung eines passgenauen Beratungsverstandnisses im Rahmen der Qualifizierung sind die
folgenden Uberlegungen dienlich.

Beratungsinhalte und Ziele

Welche Ziele und Inhalte verfolgt unsere Beratung? Was die Inhalte der Beratungs- oder
Informationsgesprache von SHO angeht, so hat es sich bewahrt, sich zum einen an der
Betroffenenkompetenz und zum anderen an den Inhalten der verbandseigenen Broschiiren zu
orientieren. Die meisten SHO fiihlen sich eher der Schulmedizin verpflichtet, informieren jedoch auch
Uber alternative Therapien und Ansatze. SHO sehen sich als Erganzung des professionellen Systems.
Die Grenze zur Fachberatung muss in jedem Fall eingehalten werden.

Die Ziele, die SHO in den Gesprachen mit Betroffenen verfolgen, kénnen sehr unterschiedlich sein. Sie
lassen sich ordnen in die Bereiche:

[ psychosoziale Unterstiitzung

[ | Weitergabe von Sachinformation

[ | Starkung und Befahigung den eigenen Weg zu finden
[ | Begleitung in ein Leben mit der Erkrankung.

Die oben genannten Ziele werden in der Regel nicht nur in persénlichen Gesprachen, sondern
insbesondere in den Gruppentreffen verfolgt. Ziel von Beratungsgesprachen kann es auch sein, die
Ratsuchenden zu ermutigen, sich professionelle Hilfe zu holen. Fir die Definition des
Beratungsverstandnisses der SHO ist die Festlegung der Ziele, die in den Gesprachen mit Betroffenen
verfolgt werden, zentral:

Ziele der Beratung in SHO

Psychosoziale Unterstiitzung (nach dem Schock der Diagnose):

Auffangen

Mut und Hoffnung geben

Trosten

Auseinandersetzung mit Geflihlen férdern

Wege aufzeigen zur Bewaltigung von Angst und Schmerz auf Grundlage der eigenen
Erfahrungen

Weitergabe von Sachinformationen

Zur Erkrankung

Zu sozialrechtlichen Fragen

Zur Versorgung

Adressen

Praktische Alltags-Tipps

Starkung und Befahigung, den eigenen Weg zu finden:

Starken und motivieren zur aktiven Mitgestaltung des Gesundungsprozesses
Hilfe zur Selbsthilfe
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[ Nichts abnehmen

[ Die gesunden Krafte mobilisieren

[ | Perspektiven eroffnen

[ Begleitung in ein Leben mit der Erkrankung

| Da sein (z. B. beim Uberdenken der Lebensziele)

[ Akzeptanz fordern

[ Vorbild sein

] Solidarisierung: ,Wir sitzen im selben Boot und ziehen an einem Strang™.

Anlass und Rahmen des Gesprachs (Gesprachssetting)

Das so genannte Setting (Rahmen und Anlass) des Beratungsgesprachs hangt von verschiedenen
Faktoren ab: Wo findet das Gesprach statt? Wer ruft an oder wer sitzt vor mir? Was ist der konkrete
Anlass des Gesprachs?

Dabei lassen sich beeinflussbare und nicht beeinflussbare Faktoren unterscheiden. Aus der Erfahrung
vieler SHO verlauft das Gesprach besser, wenn die Berater einen fiir sie geeigneten Rahmen schaffen.
Folgendes hat sich dabei bewahrt: Zum Schutz der Privatsphdre und zur Erleichterung der persénlichen
Abgrenzung raten viele SHO davon ab, Gesprache in der hduslichen Umgebung durchzufiihren mit
Ausnahme von Besuchen bei bettldagerigen Patienten. Beratung und Information finden meist in der
Gruppe, am Telefon, im direkten Kontakt an einem neutralen Ort, im Krankenhaus oder auch auf
Messen oder sonstigen Veranstaltungen statt. Im nachsten Schritt sind feste Beratungs- oder
Telefonzeiten sowie die Vorgabe einer ungefdhren Dauer des Gesprachs hilfreich. Ein letzter Punkt ist
das AusmaB von Nahe und Distanz, das der Berater aufbaut bzw. zulasst.

Eckpfeiler beim Aufbau eines Gespriachsrahmens

[ ] Ort

[ Zeitpunkt

[ ] Dauer

[ | Ausmal von Nahe und Distanz

Gleichzeitig gibt es genligend Faktoren im Beratungs- und Informationsgesprach, die nicht
beeinflussbar sind: Wer ruft an? In welcher Krankheitsphase befindet sich der Ratsuchende? Welches
Anliegen wird vorgetragen? Ratsuchende sind nicht nur Betroffene, sondern haufig auch Angehérige
oder Fachleute verschiedener Disziplinen. Nicht alle SHO beraten explizit auch Angehdrige. Vor allem
SHO seltener Erkrankungen haben nicht immer die ausreichende Anzahl ehrenamtlicher Mitarbeiter, um
neben den Betroffenen noch weitere Interessengruppen zu bedienen. In jedem Fall sind die Anliegen
von Betroffenen und Angehdrigen unterschiedlich: Die Fragen der Betroffenen kénnen sich zum einen
auf die ganz unterschiedlichen Krankheitsstadien wie Akutbehandlung, Rehabilitation, Nachsorge,
Chronifizierung oder palliatives Stadium beziehen. Zum anderen gilt es die verschiedenen Phasen der
Krankheitsbewaltigung zu beachten:

In welcher Phase befindet sich die Ratsuchende?

Schock

Angst

Ratlosigkeit, Hilflosigkeit

Ignoranz, Verleugnen, Verdrangen, nicht wahrhaben wollen
Wut, Aggression (z. B. gegen Arzte)

Resignation

Akzeptanz

Aktivierung

Vor allem nach dem Schock der Diagnose ist fiir die Betroffenen nichts mehr so, wie es vorher war. Bis
zur Akzeptanz der Beeintrachtigungen und bis zur Gewissheit, dass es weiter geht, ist oft ein weiter
Weg. Auch die nahen Angehdrigen miissen einen Umgang mit der Erkrankung finden. Ihre Situation
lasst sich folgendermaBen beschreiben:
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Der Angehdrige wendet sich an die SHO, um Unterstiitzung flir den erkrankten Menschen oder fiir sich
zu erhalten. Haufig vermischen sich diese beiden Anliegen. Sofern Angehdrigengruppen oder —
organisationen existieren, kann freilich auch auf diese verwiesen werden.

Der Angehorige

steht unter dem Schock der Diagnose
empfindet Ohnmacht und Hilf losigkeit

hat Sorgen und Angste

will den Betroffenen schonen

will keinen Fehler machen

will helfen

will alles regeln (Gefahr der Bevormundung)
will alles tun, um den Kranken zu unterstiitzen.

Voraussetzungen und Grundlagen

Welche Gesprachstechniken sind hilfreich? Wie sorgen wir fiir einen guten
Gesprachsverlauf? Die ehrenamtlichen Mitarbeiter, die Betroffene beraten, sind gefordert, die
Bedlirfnisse und Noéte der Ratsuchenden zu erkennen oder herauszuarbeiten. Damit dies gelingt, wird
von den Beratern eine bestimmte Haltung und Einstellung nicht nur den Ratsuchenden gegeniiber,
sondern auch sich selbst und der Erkrankung gegeniber erwartet.

Forderliche Haltung und Einstellung ehrenamtlicher Mitarbeiter in der Beratung

[ Reflektion und Akzeptanz der eigenen Erkrankung

n Auseinandersetzung mit den eigenen Wertvorstellungen

[ Reflektion der persdnlichen Glaubenssatze

[ Wertschatzende, fragende und offene Haltung gegeniber den Ratsuchenden
[ Positive Lebenseinstellung keine Vorurteile!

Selbstverstandlich kann kaum jemand alle oben genannten Punkte immer vollauf erfiillen. Eine
Bewusstmachung und regelmaBige Auseinandersetzung mit den Themen ist fiir die Beratungsarbeit
indessen forderlich.

Wie flihren Betroffene nun Gesprache mit Gleichbetroffenen oder mit deren Angehérigen? Zwei
Grundprinzipien sollten gelten:

> Die Ratsuchenden stehen im Mittelpunkt des Gesprachs.
> Das Schema ,zuhéren — verstehen — antworten™ bietet eine Grundorientierung.

Um diese Prinzipien zu konkretisieren und zur weiteren Orientierung der ehrenamtlichen Mitarbeiter im
Beratungsgesprach kdnnen dariiber hinaus folgende Merksatze dienen.

Merksitze fiir Beratungsgesprache:

[ In der Gesprachseroffnung den Rahmen festlegen

[ Sich selbst und die eigene Krankheitsgeschichte zurticknehmen

[ Nur dosiert oder auf Nachfrage davon berichten

[ | Erkennen, auf welcher Ebene sich das Gesprach bewegt (Sachebene, existenzielle Ebene,

Beziehungsebene etc.)

Aktiv zuhdren

Zeit haben und Zeit geben, nicht drangen

Pausen und Stille aushalten

Ehrlich bleiben

Nachfragen:

Wenn die Ratsuchenden das Gespréach mit einer (vermeintlich) sachlichen Frage erdffnen, sollte

vorsichtig nachgefragt werden. Oft stecken dahinter Angste und Sorgen.

Auf unerwartete Reaktionen vorbereitet sein und damit flexibel umgehen

[ | Das Gesprach verbindlich beenden (Perspektive eréffnen, Mdglichkeiten aufzeigen, Info-Material
zusichern, Einladung in die nahegelegene Gruppe, ohne direkt mit Mitgliedschaft zu tiberfallen)

[ | Vertraulichkeit wahren (vg/. Modul 5).
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Fiir den Gesprachsverlauf weniger forderlich ist, wenn die ehrenamtlichen Mitarbeiter in den
Beratungsgesprachen die eigene Krankheitsgeschichte zu sehr ausbreiten oder als MaBstab fiir andere
nehmen. Vermieden werden sollten in jedem Fall Bewertungen von AuBerungen der Ratsuchenden,
genauso wie Ratschldge oder der erhobene Zeigefinger. Die Berater miissen auf die emotionale Labilitat
der Betroffenen vorbereitet sein, unbedachte Bemerkungen oder (vermeintliche) Angriffe einordnen
kdnnen und diirfen sie nicht persdnlich nehmen. Sie sollten zudem Versténdnis und
Einflihlungsvermégen flir die Situation des Gegeniibers entwickeln, sich nicht von den Ratsuchenden
instrumentalisieren lassen und keine Verpflichtungen eingehen, die liber ihre Zustandigkeit (siehe
Beratungsinhalte und -ziele) hinausgehen und dem Grundsatz der Hilfe zur Selbsthilfe zuwiderlaufen.

Abgrenzung und Selbstfiirsorge

Das mitunter (beraus groBe persdnliche Engagement vieler Ehrenamtlicher kann bei
Uberbeanspruchung zur Erschépfung oder gar zum Burnout filhren. Viele berichten von einem
personlichen Gewinn und von einer Starkung ihres Selbstbewusstseins durch die ibernommene
Aufgabe; dabei scheint die Tatsache, dass man selbst von einer chronischen Erkrankung betroffen ist
und mit Beeintrachtigungen umgehen muss, mitunter in Vergessenheit zu geraten. Wie sorgen wir als
Ehrenamtliche flir uns selbst und wie grenzen wir uns ab? Die Sorge fiir andere setzt die Selbstflirsorge
voraus. Zwar hat die SHO keine dem Arbeitsrecht vergleichbare, also juristisch begriindete
Fiirsorgepflicht fiir ihre ehrenamtlichen Mitarbeiter. Will sie ihrer ethischen Verantwortung jedoch
gerecht werden und ihre Angebote nachhaltig und verlasslich anbieten, sollten Techniken und
Kenntnisse zur persénlichen Abgrenzung und Selbstfiirsorge Bestandteil der verbandseigenen
Qualifizierungen sein. Idealerweise kommt es dann nicht so weit, dass die Familien und Angehdrigen
sich aufgrund eines ,grenzenlosen™ Engagements der Betroffenen Sorgen machen. Das gilt flir das
Engagement in personlichen Beratungsgesprachen genauso wie fiir die Leitung einer Gruppe (vgl.
Modul 4) oder fiir jede andere Aufgabe in der SHO.

Im Hinblick auf Beratungsgesprache ist es hilfreich, den vorhanden Gestaltungsspielraum autonom und
den eigenen Bedirfnissen entsprechend zu nutzen. Es geht im Grunde darum, sich seinen
LArbeitsplatz® so einzurichten, dass gute Arbeit mdglich ist. Zunachst kann die oben beschriebene
Festlegung des Gesprachsrahmens fiir die notwendige Distanz zum Geschehen sorgen. Dieser lasst sich
am besten einhalten, wenn er in der Gesprachserdffnung hoéflich, aber verbindlich abgesteckt wird.
Genauso wichtig wie der Gesprachsbeginn ist der Abschluss — nicht nur fir die Ratsuchenden auch fiir
die Berater. Wenn das Gesprach zufriedenstellend beendet wird, kann sich der Berater besser 6sen, als
wenn noch Themen unbearbeitet geblieben sind. Starkend kann es auBerdem sein, sich die Grundlagen
und die personlichen Voraussetzungen des Beratungsansatzes der SHO klar zu machen. Keine
Verpflichtungen auBerhalb der Zustandigkeit eingehen und sich nicht instrumentalisieren lassen, sind
weitere Pfeiler der persénlichen Abgrenzung. Wenn die ehrenamtlichen Mitarbeiter sich darin iben,
eigene Warnsignale wie kdrperliche Beeintrachtigungen oder Missgeflihle wahrzunehmen und darauf
entsprechend zu reagieren, sind das gute Voraussetzungen, sich nicht zu Gberfordern. Dazu gehért es
auch, verinnerlichte, persénliche Antreiber und tberhdhte, eigene Anspriiche zu erkennen und sich
davon zu distanzieren — insbesondere von der Illusion, es allen recht machen zu kénnen. Mitunter sind
die personlichen, inneren Anforderungen weit hoher als die, die von auBen an die Ehrenamtlichen
herangetragen werden. Wenn Gesprache mit einzelnen Ratsuchenden immer wieder unbefriedigend
ablaufen, besteht die Mdglichkeit, an ehrenamtliche Kollegen zu ibergeben oder sich zumindest
auszutauschen. Treten wiederholt Schwierigkeiten auf (welcher Art auch immer), empfiehlt es sich, dies
in der SHO zu kommunizieren. Wenn die Probleme offenkundig gemacht sind, kann gemeinsam eine
Losung gefunden werden. Wenig zielfiihrend ist es, die Schwierigkeiten zu ignorieren, zu verschweigen
oder im Alleingang zu I6sen. Die Beratung wird im Namen der SHO erbracht. Insofern muss der
Verband ein ureigenstes Interesse an der Unterstiitzung seiner ehrenamtlichen Mitarbeiter haben.

Zur Selbstfursorge zahlt auch die Vereinbarkeit des Ehrenamtes mit weiteren lebensweltlichen Beziigen
(Familie, Beruf, Freizeit) genauso wie das regelmaBige Auftanken mit Hilfe person licher Energiequellen.
Pausen und Zeiten des Inne haltens sind unerlasslich fir die dauer hafte Erbringung des Ehrenamtes.

Das strikte Einhalten der Grenze zur professionellen Beratung und das Bewusstsein, dass ehrenamtliche
Laienberater nicht fiir alle Fragen eine Antwort haben miissen, sondern auch ein Recht auf
»Nichtwissen" haben, wird die persénliche Abgrenzung erleichtern (vgl. Modul 2). SchlieBlich sollte klar
sein, dass nicht jedes Gesprach gelingen kann und dass ein Misslingen nicht immer bzw. nicht nur am
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Berater liegt. In jedem Fall bietet ein Beratungsgesprach, das ,,aus dem Ruder lauft", die Chance, um
daraus zu lernen. Dieses Denken sollte durch die vorherrschende Fehler- und Lernkultur der gesamten
SHO gestiitzt und geférdert werden.
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Modul 4 - Gruppenarbeit

Modul 4 umfasst folgende Themen:

Bedeutung der Gruppe fiir die Betroffenen und ihre Krankheitsbewaltigung
Bedeutung der Gruppe fiir die SHO

Grundbedingungen einer Gruppe

Abgrenzung versus Offenheit der Gruppe

Gestaltung der Gruppentreffen

Gruppendynamische Prozesse

Aufgaben der Gruppenleitung

Selbstfiirsorge statt Selbstausbeutung in der Gruppenleitung

Nachfolge, Ubergabe und Abschied in der Gruppenleitung
Qualitatskriterien flir Selbsthilfegruppen

Die Bedeutung der Gruppen fiir die Betroffenen und ihre
Krankheitsbewailtigung

Auch wenn es fiir erfahrene ,Selbsthelfer" eine Selbstverstandlichkeit ist, lohnt es sich in der
Erarbeitung des vierten Moduls folgender Frage nachzugehen: Welche Bedeutung haben unsere
Gruppen fiir die Betroffenen? In der Gruppe kann Selbsthilfe im ,klassischen Sinn" stattfinden. Damit ist
hier folgendes gemeint: Die Betroffenen tauschen sich in der Gruppe Uber ihre Erkrankung und ihren
Umgang damit aus. Das Bewusstsein, nicht allein mit dem Leiden zu sein, kann eine einzigartige
Atmosphare schaffen, ,in der jeder sich selbst hilft und sich entwickelt und damit allen anderen hilft,
sich selbst zu helfen™ (Moeller 1978). Davon lernen zu kdnnen, wie andere Betroffene ,,es machen oder
gemacht haben®™ (Lernen am Modell) und sich mit der Gruppe identifizieren zu kdnnen, mobilisiert
Krafte und stimuliert die aktive Mithilfe jedes einzelnen, seinen Gesundungsprozess voranzutreiben.
Ohne sich erklaren oder rechtfertigen zu muissen, erfahren die Betroffenen in einem geschiitzten Raum
ein Verstandnis, das von professionellen Helfern so niemals erbracht werden kann. ,Ich sehe, das
haben ja andere Leute auch, und so entsteht ein ganz anderes Verhdltnis zur Erkrankung. Ich kann
dann probieren, andere Schritte zu machen."

Bedeutung der Gruppe fiir die SHO

Die Klarung der Frage: Welche Bedeutung haben die Gruppen fiir unsere SHO? kann wichtige
verbindliche Zusammenhange verdeutlichen. Der Anteil der Mitglieder einer SHO, der sich in
regelmaBigen Gruppentreffen zusammenfindet, ist unterschiedlich. Bei manchen SHO betragt er 100 %,
bei anderen beschrankt sich das Gruppenerleben auf ein Jahrestreffen und andere wiederum haben
hauptsachlich Mitglieder, die ihren Beitrag zahlen und dafiir Informationen erhalten, aber niemals an
einem Gruppentreffen teilgenommen haben. Fir viele SHO hat die Gruppe grofe Bedeutung, da sie den
wichtigsten Zugang zu den Betroffenen darstellt — insbesondere zu Neubetroffenen, die (noch) nicht
Mitglied des Verbandes sind. Innerhalb jeder SHO besteht eine Arbeitsteilung zwischen den
unterschiedlichen verbandlichen Ebenen (vgl. Modul 1). In bundesweiten Verbanden hat die
Gruppenebene die Aufgabe, (Neu-)Betroffene auf der lokalen bzw. regionalen Ebene angemessen
»aufzufangen, zu informieren und zu begleiten™ (Motto der Frauenselbsthilfe nach Krebs). Die Gruppe
ist die Anlaufstelle vor Ort; sie ist im Vergleich zu der gesamten SHO beweglicher und schneller
erreichbar. Die Gruppe erfilllt dariiber hinaus wichtige Funktionen der Offentlichkeitsarbeit an der Basis
der SHO (vgl. Modul 6). Der Ruf der Gruppe vor Ort fallt auf die gesamte SHO zurtick. Hier besteht ein
entscheidender Unterschied zu nicht verbandlich organisierten Selbsthilfegruppen. Gruppenvertreter, die
einer SHO angehéren und in ihrem Namen auftreten, werden in der Offentlichkeit immer mit dem
Gesamtverband in Verbindung gebracht. Die Gruppen, die einer SHO angegliedert sind, nutzen in der
Regel die verbandseigenen (Informations-) Materialien, gegebenenfalls Kontakte zu Dachverbanden
oder professionellen Kooperationspartnern, erhalten haufig eine festgelegte finanzielle Unterstlitzung
und sind eingebettet in eine dauerhafte Struktur auf Bundes- und/oder Landesebene. Von der
bundesweiten Interessenvertretung und Lobbyarbeit profitieren nicht nur die Gruppen und ihre
Mitglieder, sondern meistens alle Betroffenen. Der Verband fordert dafiir eine entsprechende Loyalitat
der Gruppen und Mitglieder mit der gesamten SHO. Das Verhaltnis zwischen Verband und Gruppe muss
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in jeder SHO selbst bestimmt, ausgehandelt und regelmaBig iberpriift werden. Die Grundlage ihrer
Zusammenarbeit bewegt sich im Spannungsfeld von Eigenstandigkeit und Riickhalt, von
Gestaltungsfreiheit und Vorgaben.

Die Gruppen haben nicht zuletzt deshalb eine groBe Bedeutung fiir die SHO, da Uber sie oftmals ein
groBer Teil der Mitglieder gewonnen wird. Je mehr Gruppen, desto kiirzer die Wege der Betroffenen,
desto héher die Chance, neue Mitglieder zu gewinnen. Dadurch verbessern sich vor allem die
Voraussetzungen fiir eine gelingende Nachfolge in der Ubernahme der wichtigsten Amter. Rege
Gruppenaktivitat — damit ist sowohl die Menge als auch die Qualitat der Gruppenarbeit gemeint — ist
somit Grundlage fiir die Kontinuitdt und fiir den Erhalt der meisten SHO.

In SHO fiir seltene Erkrankungen ist die Gruppengriindung erschwert. Entweder gibt es nur sehr
wenige oder gar keine Gruppen. SHO fiir seltene Erkrankungen gehen folgendermaBen mit der
Situation um: Wenn es nur wenige Gruppen gibt, sollen diese wenn méglich (ab einer bestimmten
Teilnehmerzahl) geteilt werden. So entstehen mehr Gruppen und die Wege fiir die einzelnen Teilnehmer
werden kiirzer. Nicht immer ist eine Gruppenteilung durchfiihrbar, da dann wertvolle Verbindungen
zwischen den Teilnehmern zerstdrt werden kdnnen. Wenn die SHO so wenige Mitglieder hat, dass es
nicht méglich ist, Gruppen zu griinden, werden Jahrestreffen durchgefiihrt (meist im Rahmen der
Mitgliederversammlung). Diese Treffen haben einen ahnlichen Effekt wie die Gruppentreffen (wenn sie
auch weit weniger oft stattfinden): Sie geben den Betroffenen das Gefiihl der Solidaritat und
ermdglichen Austausch und Entlastung.

Grundbedingungen einer Gruppe

Eine Gruppe braucht Zeit, bis sie stabil und arbeitsfahig ist. Sie ,lauft" nicht von heute auf morgen. Ihre
Entstehung ist ein sensibler Prozess, der auch schnell wieder zum Erliegen gebracht werden kann. Wie
kann eine Gruppe gedeihen? Was ist zu beachten? Die wichtigsten Bedingungen einer Gruppe sind in
der folgenden Liste zusammengefasst.

Grundbedingungen einer Gruppe

Gesprach und Austausch als Mittelpunkt der Treffen

Der Gruppenraum als Nest und neutraler Ort

Wertschatzung und Toleranz fir alle Gruppenmitglieder
Verlasslichkeit und Bestandigkeit

Rituale und Spielregeln

GroBe: lieber kleiner als zu groB!

Haufigkeit und Dauer der Treffen

Vertrautheit und Schweigepflicht

Respekt fir die Grenzen der personlichen Gesprachsbereitschaft
Freiwilligkeit

Vielfalt der Meinungen

Vitalitat

Bereitschaft zum Geben und Nehmen

Gemeinsame Entscheidungen

Umgang mit Interessenten und Aufnahme neuer Gruppenteilnehmer

Die SHO sollte zu jedem oben genannten Punkt entscheiden, ob und in wieweit sie Vorgaben bzw.
Empfehlungen ausspricht und diese entsprechend in der Qualifizierung vermitteln. Wie in Modul 1
ausflihrlich dargestellt, gilt es, als SHO das Spannungsfeld zwischen Unterstiitzung und
Eigenstandigkeit auszubalancieren. Bei Gruppenneugriindungen ist i.d.R. mehr Anleitung gefordert, die
nach einer gewissen Zeit in einen ,Abnabelungsprozess" ibergehen und dann nur noch bei Bedarf in
Anspruch genommen werden sollte.

Was die Gruppenregeln angeht, so sollte jede Gruppe ihre Spielregeln selbst entwickeln kénnen und
einen entsprechenden Freiraum gewahrt bekommen. Die Teilnehmer lernen mit der Zeit nicht nur ihren
Umgang mit der Erkrankung, sondern die Gruppe selbst als gestaltbar zu betrachten und erarbeiten aus
ihrer Sicht hilfreiche Instrumente. Fir das Gruppengesprach haben sich folgende Punkte bewahrt:

Allgemeine Gesprachsregeln fiir Gruppen



66  Modul 4 - Gruppenarbeit

[ | Wir vermeiden Formulierungen mit ,man®. Wir sprechen von uns selbst in der Ich-Form.
[ Wir héren aufmerksam zu und unterbrechen nicht.

[ Wir geben keine Ratschldage, nur wenn diese explizit erbeten werden.

[ Wir versuchen Bewertungen zu vermeiden.

Regeln sind leichter einzuhalten, wenn eine Gesprachsleitung bzw. ein Moderator sie bei Bedarf
einfordert. Diese Aufgabe kann in jedem Treffen von einem anderen Gruppenmitglied ibernommen
werden.

Abgrenzung versus Offenheit der Gruppe

Eine zentrale Frage hinsichtlich der Gruppen ist die nach ihrer Durchlassigkeit: Sind wir permanent
offen fiir Neue? Gruppen von SHO sind in der Regel gehalten, jederzeit neue Betroffene aufzunehmen
oder einzuladen. Nur wenige grenzen sich bewusst gegen Neue ab. Einige bilden separate
Gesprachskreise flir Neue oder Untergruppen fiir spezifische Fragestellungen, die an eine Stammgruppe
angeschlossen sind. Meistens gibt es keine dauerhaft verbindlichen Gruppengrenzen. Es gibt einen
festen Stamm von Betroffenen, die regelmaBig teilnehmen und die eine tiefere Vertrautheit und Nahe
teilen. An den Randern ist die Gruppe jedoch durchlassig flir Neue, fiir gelegentliche Teilnehmer, fiir
Besucher, z. T. auch fiir Angehdrige.

Die Art der Erkrankung ist vielfach ausschlaggebend dafiir, ob eine verlassliche Teilnahme mdglich ist.
Eine Selbsthilfegruppe muss damit rechnen, dass beim nachsten Treffen einzelne Teilnehmer wieder
erkrankt oder verstorben sind, sich zeitweise oder ganz ausklinken. Die Offenheit der Gruppe und die
Betroffenheit lassen immer wieder neue Menschen aufeinander treffen und sich Gber die Erkrankung
austauschen. Die groBe Herausforderung und der Anspruch dieses ganz besonderen Gruppenkonzeptes
besteht darin, eine genligend stabile Innenstruktur aufzubauen, ohne sich an ihren Randern zu
verhadrten. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, haben viele SHO in ihren Gruppen eine
Ansprechperson oder ein Gruppenleitungsteam aufgebaut, das Verbindlichkeit bei gleichzeitiger
Durchlassigkeit ermdglichen soll. Nicht immer ist es selbstverstandlich, dass das Gruppenleitungsteam
regelmaBig Neue integriert, selbst wenn das dem Selbstverstandnis der SHO entspricht. Dann kann die
Qualifizierung genutzt werden, um dartiber Konsens herzustellen bzw. um von dem Prinzip der
Offenheit fiir Neues zu iberzeugen.

Inhalte und Gestaltung der Gruppentreffen

Wie sollen nun die Gruppentreffen gestaltet werden? Welche inhaltliche Arbeit wird von den Gruppen
erwartet? Im Mittelpunkt der Gruppentreffen sollen Gesprach und Austausch zum Umgang mit der
Erkrankung und dem Versorgungssystem stehen. Das Besondere und die Starke der
gesundheitsbezogenen Selbsthilfegruppe ist, dass sie in der Auseinandersetzung mit der Erkrankung
Gesundung erméglicht. Wut, Angste, Trauer und Sorgen — Gefiihle, die im Kreis der Angehérigen oder
Freunde nicht (mehr) ausgedriickt werden kénnen — werden hier ausgesprochen, gehért und
verstanden. Wo alle mit denselben Beeintrachtigungen fertig werden miissen und gezwungen sind, ihre
ganz personlichen Lebensziele zu Giberdenken, ist man eher bereit, sich zu 6ffnen und damit Risiken
einzugehen, die in anderen Zusammenhangen nicht méglich waren. Wahrend des Gruppentreffens
sollte dafiir ausreichend Zeit eingeraumt werden, um die personliche Krankheitsbewaltigung zu
ermdglichen und zu einem Leben mit den Beeintrachtigungen zu ermutigen. Auch Phasen des
Jammerns und Klagens gehéren dazu und haben ihre Berechtigung. Sie kdnnen nur durchschritten
werden, wenn sie zugelassen sind. Auf der praktischen Ebene empfiehlt es sich, die Gruppentreffen mit
einem kurzen ,Blitzlicht" zu beginnen, bei dem jeder kurz erklart, wie es ihm geht und wortiber er
heute sprechen mdchte. Genauso kann zur Beendigung des Treffens verfahren werden, indem alle
nacheinander sich selbst und den anderen bewusst machen, mit welchen Eindriicken sie nach Hause
gehen. Fir die Zeit dazwischen gibt es kaum Patentrezepte. Das Gesprach soll sich entwickeln kénnen,
entlang der eingebrachten Themen und mit Hilfe der oben genannten Regeln und Grundbedingungen
einer Gruppe.

Neben der Erkrankung haben auch Alltagsthemen ihren Platz in den Gruppengesprachen. Eine
besondere Bedeutung hat der Humor: ,Es hat in diesen Selbsthilfegruppen auch immer wieder Platz fiir
ein SpaBchen. Wir lachen viel und spiiren die Kraft aus dem Humor heraus und man kommt dem
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Geheimnis Leben auch immer etwas mehr auf die Spur. Es ist so vielfdltig und hat so viele
Mdglichkeiten.™ (Mitglied einer Elternvereinigung von drogenabhangigen Jugendlichen).

Neben der oben beschriebenen Hauptaktivitat von Selbsthilfegruppen gibt es weitere Mdglichkeiten, die
Gruppentreffen zu gestalten. In der Regel erneuert sich eine Selbsthilfegruppe regelmaBig aus sich
selbst heraus und erhalt ihre Vitalitat aus den Aktivitdten, die sie selbst hervorbringt. Dennoch gibt es
auch Gruppen, die sich ,totgelaufen™ haben. Je nachdem, in welcher Phase sich eine Gruppe befindet,
sollte fiir Abwechslung gesorgt werden. Das kann bedeuten, einen Trainer zu krankheitsspezifischen
Themen einzuladen, etwas Geselliges zu unternehmen oder einzelne Artikel aus der Verbandzeitschrift
zu diskutieren. Letzteres macht wieder deutlich, dass es sich um Gruppen handelt, die in ein grdBere
Ganzes eingebunden sind und dass die Gruppenarbeit nicht vollig losgeldst vom Gesamtverband zu
betrachten ist. Eine weitere Aktivitdt, die der Gruppe neue Impulse geben kann und die gerade
innerhalb eines Verbandes leicht zu realisieren ist, betrifft die Mdglichkeit der Vernetzung mit
benachbarten Gruppen.

Gruppendynamische Prozesse

Eine Gruppe ist kein starres Gebilde. Sie ist lebendig, immer in Bewegung und durchlauft verschiedene
Phasen. Das oben abgebildete Modell kann der Selbsthilfegruppe helfen, tber sich selbst als Gruppe zu
reden, latente Konflikte kénnen so besser thematisiert werden anstatt sie ,,unter den Teppich zu
kehren!™ In ahnlicher Weise kdnnen die Rollen einzelner Gruppenmitglieder visualisiert und damit
besprechbar gemacht werden (vgl. Modul 9).

[Abb. 31: Entwicklungsphasen in Gruppen und Teams (Modell von Tuckmann)]

Gruppenleitung

Welche Aufgaben hat die Gruppenleitung bzw. das Gruppenleitungsteam? In Gruppen von SHO gehen
die Aufgaben der Gruppenleitung Uber die Schliisselgewalt des Gruppenraums hinaus. Die
Gruppenleitung — egal ob es eine Einzelperson oder ein Team ist — Gbernimmt ein Ehrenamt und die
damit verknlpften Aufgaben. Diese kdnnen sich erstrecken auf die inhaltliche Gestaltung des Treffens,
die Moderation wahrend des Gruppentreffens, alle organisatorischen Fragen, die Integration neuer
Gruppenmitglieder oder die Beratung ratsuchender Betroffener, die Kommunikation (schriftlich und
mundlich) mit dem zustandigen Landes- oder Bundesverband, das Nachhaken bei fernbleibenden
Gruppenmitgliedern, die Verwaltung der Gruppenkasse, die Verwahrung von verbandseigenen
Materialien, die rechtzeitige Einbeziehung mdglicher Nachfolger und deren Einarbeitung, den Versand
von Geburtstags- oder Jubildumskarten etc. Hinzu kommen besondere Herausforderungen wie der
Aufbau und die Betreuung von Untergruppen fiir spezielle Zielgruppen (Jiingere, besondere
Diagnoseformen) sowie die Klarung von Konflikten. Die Themen und Anforderungen, die die Gruppe
stellt, kénnen belastend sein: Schwere Erkrankungen, Probleme in den Familien, Auswirkungen auf die
Existenzsicherung, Sterbebegleitung, Suizidgefahr. Der Umgang mit den teilweise starken Emotionen
der Teilnehmer und ihre Unterschiedlichkeit fordert hdufig vor allem die Gruppenleitung.

Selbstflirsorge statt Selbstausbeutung in der Gruppenleitung

Wie kann die Gruppenleitung sich selbst vor Uberforderung schiitzen? Ahnlich wie bei der
ehrenamtlichen Beratungstatigkeit (vgl. Modu/ 3) stellt sich auch fiir die ehrenamtliche Gruppenleitung
die Frage nach Selbstfiirsorge, personlicher Abgrenzung und Uberwindung eines méglichen
Helfersyndroms. Folgende Punkte kénnen vor einer Uberlastung des Ehrenamtes schiitzen:
Insbesondere in SHO kann Unzufriedenheit bei Ehrenamtlichen entstehen, wenn sie sich aufgrund der
Vorgaben (Satzungen, Regelungen der Bundes- oder Landesebene) gegangelt oder unter Druck gesetzt
fuhlen. Demgegeniiber steht immer ein Gestaltungsspielraum, den die Gruppenleitung so nutzen sollte,
dass sie sich selbst mit ihren Bediirfnissen gerecht wird. Sind die Regelungen des Verbandes dauerhaft
nicht oder nur mit Miihe einzuhalten, sollte das an entsprechender Stelle kommuniziert werden, damit
gemeinsam bessere Lésungen gefunden werden kénnen. Wenn ein Konflikt nicht mehr gelést werden
kann, die Gruppenleitung oder die gesamte Gruppe an einem ,toten" Punkt angelangt oder nicht mehr
arbeitsfahig ist, empfiehlt es sich, externe Unterstlitzung in Form von Supervision zu holen. Dazu ist es
ratsam, die Dachverbdnde zu kontaktieren. Sie kdnnen Adressen von Fachleuten nennen, die
Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit SHO haben.
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Aufgrund der Fille der moglichen Aufgaben und der emotionalen Belastungen sollte die Arbeit auf zwei
oder drei feste Gruppenmitglieder verteilt werden. Damit die Zusammenarbeit gut funktioniert, bedarf
es hierbei klarer Absprachen und regelmaBiger Abstimmungen. Das Gruppenleitungsteam muss ahnlich
wie die Selbsthilfegruppe allmahlich zusammenwachsen (vgl. Modul 9). Die Mitglieder des
Gruppenleitungsteams sollten sich dariiber hinaus (berlegen, ob sie ihre private Telefonnummer ohne
weiteres den Gruppenteilnehmern aushandigen oder besser feste Sprechzeiten vereinbaren.

Nachfolge, Ubergabe und Verabschiedung

Schon mehrfach klang die Bedeutung der Gruppen sowohl fiir die Betroffenen als auch fiir die SHO an.
Insofern liegt es im Interesse aller Beteiligten, die Gruppen auch nach Ausscheiden engagierter
Leitungsteams mdglichst lange zu erhalten. Steht ein Wechsel in der Gruppenleitung an, so ist immer
wieder zu horen: Wie soll ich bloB einen Nachfolger fiir die Gruppenleitung finden? Die erfolgreiche
Ubergabe der Gruppenleitung héngt haufig von der rechtzeitigen Miteinbeziehung interessierter
Gruppenteilnehmer ab. Wenn einzelne sich mit den Aufgaben in der Gruppe schon einmal vertraut
machen konnten, ist die Hiirde meistens nicht mehr so hoch, dieses Amt zu (ibernehmen oder
zumindest im Team mitzuarbeiten. Dazu gehdért auch, dass die Aufgaben mdglichst transparent
dargestellt, keine Informationen zuriickgehalten und die Neuen in der Offentlichkeit relevanten
Ansprechpersonen vorgestellt werden. Nicht selten scheitert der Nachfolgeprozess jedoch nicht an den
praktischen Fragen, sondern an der Schwierigkeit langjahriger Gruppenleitungen, ,loszulassen™ und die
eigene Entbehrlichkeit zu erkennen. Nach all den Jahren, die von hohem Einsatz und innerer
Verbundenheit mit der Gruppe gepragt waren, ist der Abschiedsschmerz mehr als nachvollziehbar —
umso mehr, wenn eine neue Perspektive und Sinngebung nicht in Sicht ist. Haufig wurden private
soziale Kontakte oder andere lebensweltliche Bezlige zurlickgestellt. Einige SHO haben eine
Altersgrenze eingefiihrt oder haben die Anzahl der mdglichen Amtsperioden begrenzt, um den falligen
Generationenwechsel zu beférdern und um ihren Verband zu verjiingen. Solche Regelungen kénnen
hilfreich sein, die Herausforderungen der ,Staffelholziibergabe™ und die persdnliche Bewaltigung des
Losldseprozesses aber bleiben.

Unterstiitzend kénnen Gesprache mit ehemaligen Ehrenamtlichen sein, die einst in derselben Situation
waren. Aber auch Gruppenteilnehmer oder Vorstandsvertreter kdnnen mit Gespréachsangeboten das
Loslassen begleiten. Abschiedsrituale, Ehrenmitgliedschaften oder andere Zeichen der Anerkennung
sollten genutzt werden, um die gemeinnitzige Arbeit zu wirdigen, aber auch um den neuen
Lebensabschnitt zu markieren.

Nicht selten entsteht in der Einarbeitungsphase Konfliktpotenzial zwischen den Neuen und den
Erfahrenen, die ihr Amt in Kiirze aufgeben. Die Neuen bemiihen sich, ihren eigenen Stil zu finden und
die Erfahrenen sehen ihre Arbeit in Gefahr. Auch hier kdnnen Landes- oder Bundesvorstand durch
vermittelnde Gesprache, durch Versténdnis und Klarheit hilfreich sein (vgl. Modul 7).

Trotz aller Bemiihungen klappt es nicht immer, einen Nachfolger oder ein Nachfolgeteam aufzubauen
und die Gruppenleitung erfolgreich zu ibergeben. Ab welchem Zeitpunkt die Verbandsspitze beschlief3t,
ihre Bemiihungen um die Aufrechterhaltung der Gruppe einzustellen, wird von Fall zu Fall
unterschiedlich sein. Uber kurz oder lang sollten Selbsthilfegruppen wieder aus sich selbst heraus ohne
grundlegende Unterstitzung durch die Bundes- oder Landesebene funktionieren.

Ohne Zweifel setzt eine Vermittlung der oben genannten Themen im Rahmen der Qualifizierung eine
entsprechende Auseinandersetzung der SHO mit eben diesen Fragen voraus.

Qualitatskriterien fiir Selbsthilfegruppen in SHO

Zusammenfassend lassen sich folgende Qualitdtskriterien fir die Selbsthilfegruppenarbeit ausmachen:

[ | Es gibt einen festen Rahmen flir die Gruppe (Dauer, Ort, Teilnehmerliste, Spielregeln) und
eigene Rituale (BegriiBung, Abschiedsblitzlicht etc.).

n Gruppenneugriindungen werden von der SHO bedarfsorientiert begleitet.

[ Alle Gruppenteilnehmer kénnen sich mit ihren Wiinschen, Fragen und Anliegen einbringen und

werden gehdrt.
[ Alle Gruppenteilnehmer ziehen einen Nutzen aus der Gruppe.
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Modul 4 - Gruppenarbeit

Das Gruppenleitungsteam steht in regem Austausch miteinander und hat die Aufgaben sinnvoll
verteilt.

Das Gruppenleitungsteam steht in regelmaBigem Kontakt zum Vorstand der SHO und ist
informiert liber wichtige Ziele, Projekte und Positionen.

Neben krankheitsspezifischen Themen werden auch Fragen und Neuerungen der gesamten SHO
in der Gruppe besprochen.

Konflikte in der Gruppe werden angesprochen und nicht Gibergangen.

Die SHO bietet Qualifizierungen fiir das Gruppenleitungsteam an und gibt begleitend
Materialien/Leitfaden heraus.

Die SHO bietet Austauschforen fiir Gruppenleitungen.

Es gibt Regeln zur personlichen Abgrenzung und Selbstfiirsorge des Gruppenleitungsteams.
Auch die Teilnehmer werden regelmaBig in die Gruppenarbeit einbezogen.

Die Vorbereitung der Nachfolge und der Ubergabe beginnt rechtzeitig.

Neue Gruppenleitungen werden eingearbeitet.

Gruppenleiter werden gebiihrend verabschiedet — insbesondere wenn sie lange im Amt waren.
Wenn Konflikte nicht mehr aus eigener Kraft zu bewaltigen sind, wird eine Mediation durch
externe Fachleute in die Wege geleitet.

Die Gruppe bzw. das Gruppenleitungsteam sorgt regelmaBig fiir neue Impulse, Anregungen und
Vitalitat.

Die Gruppe verwendet bei AuBenauftritten die Materialien der SHO (Broschiiren, Logo etc.) und
vertritt einheitlich ihre Position und Ausrichtung.

Die SHO versucht, mit den ihr zur Verfligung stehenden Mitteln ihre Gruppen zu erhalten.

Jede Gruppe lebt auf Dauer aus eigener Kraft, sie wird nicht durch Engagement von auBen bzw.
durch den Vorstand am Leben erhalten.
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Modul 5 - Regeln und Formalien

Modul 5 umfasst folgende Themen:

Bedeutung von Regeln und Formalien

Gemeinnutzigkeit und Rechtsfahigkeit der SHO

Satzung, Vereinsordnungen und allgemeine vereinsrechtliche Bestimmungen
Beschlussgremien/Organe des Vereins

Beteiligung und Einfluss der Mitglieder

Ehrenamt

Haftung und Versicherung

Nachhaltige Umsetzung von Regeln und Formalien

Bedeutung von Regeln und Formalien

Aufgrund der verbandlichen Struktur (vgl. Modul 1) miissen die ehrenamtlichen Mitarbeiter an der Basis
einerseits Vorgaben fiir ihre Arbeit akzeptieren und diese andererseits vor den Gruppenteilnehmern
oder Ratsuchenden lberzeugend vertreten. Letzteres wird nur gelingen, wenn ein umfassendes
Verstandnis fur die Notwendigkeit der geltenden Regelwerke vorhanden ist. Nicht selten stellen sich die
Beteiligten die Frage: Wozu brauchen wir all die Regeln und Formalien? Regeln und Formalien helfen
der SHO, effizient und ressourcenschonend zu arbeiten, da nicht immer wieder neu lberlegt und
ausgehandelt werden muss, wie in bestimmten Situationen am besten vorzugehen ist. Regeln und
Formalien geben eine gewisse Orientierung, leiten unsere Handlungen und haben (ber langere Zeit
Bestand. Sie stellen die organisatorischen und rechtlichen Rahmenbedingungen der SHO dar und
sollten erst dann wieder in Frage gestellt werden, wenn sie fiir die Umsetzung der verbandlichen Ziele
nicht mehr hilfreich sind oder wenn sie den Bediirfnissen der Ehrenamtlichen und/oder der Mitglieder
nicht mehr gerecht werden. Insofern sollte ein grundlegendes Interesse insbesondere der
Funktionstrager einer SHO an den geltenden Vorschriften bestehen.

Darliber hinaus werden Regeln und Formalien geschaffen, um einen reibungslosen Ablauf im Alltag zu
gewabhrleisten, um den Fortbestand des Verbandes zu sichern oder um die Mitarbeiter persdnlich zu
schitzen. Durch klare Regeln und Formalien lassen sich viele Missverstandnisse und Konflikte
vermeiden. Fur Mitarbeiter und Mitglieder von SHO ist es deshalb hilfreich, nicht nur die eigenen
Gruppenregeln zu kennen, sondern zudem ein Verstandnis flr wesentliche, tibergeordnete
Zusammenhange zu entwickeln und dadurch verbandliche Zwange besser nachvollziehen zu kénnen.
Das vorliegende Modul beschaftigt sich deshalb mit wichtigen vereinsrechtlichen Grundlagen, die fiir die
ehrenamtlichen Mitarbeiter an der Basis gelten.

Gemeinniitzigkeit und Rechtsfahigkeit der SHO

Vereine (z. B. SHO) kdnnen, unabhdngig davon, ob sie als rechtsfahige oder nicht rechtsfahige Vereine
auftreten als gemeinniitzig anerkannt werden. Dies gilt nicht fir die unselbsténdigen Untergliederungen
einer SHO. Was heiBt nun ,,gemeinniitzig"? Fir Organisationen, die sich im besonderen Mal3e fiir das
Gemeinwohl engagieren, die also gemeinniitzig tatig sind, hat der Gesetzgeber eine Reihe von
steuerlichen Vergiinstigungen vorgesehen (§§ 51-68 Abgabenordnung AO), die sich z. T. aus der
Abgabenordnung ergeben oder in Einzelgesetzen geregelt sind (wie dem Kérperschaftssteuergesetz,
dem Umsatzsteuergesetz, dem Gewerbesteuergesetz etc.). Voraussetzungen dafiir sind folgende:

Voraussetzungen fiir Gemeinniitzigkeit bei SHO

Die SHO verfolgt ausschlieBlich und unmittelbar gemeinnitzige Zwecke.

Diese Zwecke und die Art ihrer Verwirklichung ergeben sich aus der Satzung.

Die SHO ist selbstlos tatig. Sie verfolgt nicht in erster Linie eigenwirtschaftliche Zwecke.
Die Mittel der SHO diirfen nur fiir die satzungsmaBigen Zwecke verwendet werden.

Die Mitglieder erhalten keine Zuwendungen aus Mitteln des Vereins.

Nach Auflésung des Vereins miissen die Vereinsmittel wieder einem gemeinnlitzigen Zweck
zuflieBen.
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Sobald der Verein in das Vereinsregister eingetragen ist, ist er rechtsfahig (§ 21 BGB); d. h. er kann
rechtliche Verpflichtungen eingehen (z. B. Vertrage abschlieBen, Vermdgen erwerben) und haftet fiir
seine Verbindlichkeiten (z. B. Mietgebiihren fiir den Gruppenraum). Die Gruppen auf der lokalen Ebene
einer SHO hingegen sind meistens nicht rechtsfahig; sie sind unselbstandige Untergliederungen des
Vereins und treten nach auBen nur im Namen des Gesamtvereins auf. Damit kdnnen sie z. B. nicht im
eigenen Namen ein Konto eréffnen oder Mitgliedschaftsvertrage abschlieBen. EntschlieBt sich ein
Gruppenteilnehmer, festes Vereinsmitglied zu werden, wird er dies im juristischen Sinne also nicht in
der Gruppe sondern im Landes- oder Gesamtverband. Nur in einigen SHO gibt es auch eigenstandige
Orts- oder Bezirksvereine.

Auf der Landesebene haben SHO haufig vollwertige, rechtsfahige, eingetragene (Zweig-)Vereine. Es ist
maoglich, diese satzungsmaBig stark an den Gesamtverein anzubinden, um konflikttrachtige
Autonomiebestrebungen zu vermeiden und um den einheitlichen AuBenauftritt und den politischen
Einfluss der SHO zu starken (vgl. Modul 6).

Satzung, Vereinsordnungen und allgemeine vereinsrechtliche
Bestimmungen

Die rechtlichen und formalen Grundlagen des Vereinslebens finden sich in der Satzung, in den (falls
vorhandenen) Vereinsordnungen und im Vereinsrecht:

Rechtliche und formale Grundlagen des Vereinslebens:

u Satzung
[ | Vereinsrechtliche Bestimmungen
[ Vereins- und Geschaftsordnungen (z. B. Geschaftsordnung fiir Gruppen, Wahlordnung)

Jeder Verein gibt sich eine Satzung. Diese bildet in Verbindung mit den gesetzlichen Regelungen des
Vereinsrechts, die im Biirgerlichen Gesetzbuch (§§ 21 ff. BGB) enthalten sind, die Verfassung des
Vereins. Sie definiert Zweck und Aufgaben und enthalt die Leitprinzipien und Grundsatze, nach denen
der Verein arbeiten soll. Hat eine auf Bundesebene tatige SHO auf der Landesebene rechtsfahige
Vereine als (Unter-)Gliederungen, so hat jede Gliederung ihre eigene Satzung. Bei groBen SHO entsteht
oftmals die Notwendigkeit, Uiber die Satzung hinaus verbindliche Regelungen zu treffen, die jedoch nur
fur einen bestimmten Bereich gelten sollen. Das betrifft z. B. die Geschaftsordnung flr Gruppen oder
die Geschaftsordnung fiir den Vorstand, einen Leitfaden fir Gruppenleitungen, die Ehrenordnung, die
Wahlordnung etc. Diese Vereins- und Geschaftsordnungen haben dieselbe bindende Verpflichtung wie
die Satzung; sie gestalten die in der Satzung enthaltenen Richtlinien aus.

Gremien/Organe des Vereins

Das Modul geht u. a. der Frage nach, wie eine groBBe SHO ihre Entscheidungen trifft und durch
wen sie handelt. Ein Verein handelt durch seine Organe. Das BGB schreibt vor, dass ein Verein
mindestens zwei Organe haben muss: Die Mitgliederversammlung und den Vorstand. Weitere
Organe sind mdglich, z. B. Beirate, Ehrenrate, weitere Vorstands- (erweiterter, Gesamtvorstand) oder
Aufsichtsgremien, eine Delegiertenversammlung etc. Die Mitgliederversammlung ist das oberste Organ
des Vereins. Bei groBen SHO werden Delegierte beauftragt, die Mitglieder zu vertreten und ihre
Rechte wahrzunehmen. Die Mitglieder- oder die Delegiertenversammlung wahlt ihren Vorstand.
Dadurch erhdlt er seine demokratische Legitimation, den Verein im Sinne der Mitglieder zu vertreten.
Neben der Wahl gehort die Kontrolle des Vorstandes zu den Aufgaben der Mitglieder- bzw.
Delegiertenversammlung. Der Vorstand ist vom Verein beauftragt, die Geschafte des Vereins zu fiihren
(§ 27 BGB). Der Geschaftsbericht und der Kassenbericht und ggf. der Haushaltsplan sind wichtige
Instrumente, damit die Arbeit des Vorstandes transparent und kontrollierbar wird. Nur bei einwandfreier
Geschaftsfiihrung und Erflillung aller Aufgaben und Pflichten hat der Vorstand Anspruch auf
Entlastung durch die Mitglieder bzw. die Delegierten. Die Entlastung bedeutet den Verzicht des
Vereins auf etwaige Ersatzanspriiche gegentiber dem Vorstand.

[Abb. 35]
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Beteiligung und Einflussnahme der Mitglieder

Mitglieder beklagen mitunter, dass sie gerne einiges anders hatten, als ein Mitglied unter vielen jedoch
keine Chance sahen, etwas zu verandern: Wie kann ein einzelnes Mitglied sich in das Geschehen der
SHO einbringen? Auch wenn SHO hierarchische Strukturen aufweisen, die familiare Atmosphare
aufgrund der hohen Mitgliederanzahl bisweilen verloren gegangen ist und viele
Entscheidungsbefugnisse zur Vereinfachung an den Vorstand delegiert wurden, besteht fiir jedes
Mitglied auch ohne offizielle ehrenamtliche Funktion die Mdglichkeit, Einfluss am Vereinsgeschehen zu
nehmen. Die folgende Liste zeigt, welche Formen der Beteiligung innerhalb einer SHO fiir Mitglieder
vorgesehen sind.

Méglichkeiten der Beteiligung der Mitglieder am Vereinsgeschehen

Fristgerechter, schriftlicher Antrag an die Mitgliederversammlung
Stimmrecht

Wahlbarkeit in ein Vereinsamt (passives Wahlrecht)

Kontrolle des Vorstands

Abberufung des Vorstands

Recht auf Einberufung einer Minderheitenversammliung

Recht auf Gleichbehandlung und Gleichstellung innerhalb des Vereins

Vereine werden getragen durch ihre Mitglieder. Dementsprechend basisdemokratisch ist das
Vereinsrecht ausgerichtet. Verpflichtet ist das Mitglied im Gegenzug zur allgemeinen Loyalitats- und
Treuepflicht, die besagt, alles zu unterlassen, was dem Verein und dem von ihm verfolgten Ziel schaden
kdnnte. Dazu gehdrt z. B. Werbung fiir einen Konkurrenzverein, Mobbing im Rahmen von
Gruppentreffen oder irgendeine Form von Diskreditierung des Vereins oder seiner Mitglieder. Besteht
ein verbandsgefahrdender Konflikt kann sich ein Mitglied einem klérenden Gesprach kaum entziehen.
Die Loyalitdts und Treuepflicht ist der Ansatzpunkt, der der SHO die Méglichkeit zum Ausschluss eines
Mitglieds gibt. Bevor jedoch solche Schritte unternommen werden, sollte beidseitig versucht werden,
durch Gesprache oder Mediation Wege der Einigung zu finden (vgl. Modul 4).

Das Ehrenamt

Gewahlte ehrenamtliche Vertreter oder Funktionstrager kann es in der SHO auf verschiedenen
verbandlichen Ebenen geben: auf Bundes- und Landesebene, auf der regionalen und der lokalen Ebene.
In der Satzung sind meistens lediglich die Aufgaben des Vorstandes ausfiihrlich beschrieben. Fir die
Funktionstrager der unselbstandigen Untergliederungen werden deshalb oftmals erganzend
Geschaftsordnungen oder Leitfaden erstellt. Darin sollten die Erwartungen an die ehrenamtliche Arbeit
konkretisiert werden. Die Aufwendungen und Auslagen fiir eine Tatigkeit im Sinne der SHO werden den
Ehrenamtlichen erstattet; jedoch wird kein Entgelt fiir die Arbeitszeit, die fiir die SHO aufgewendet wird,
bezahlt. Allerdings besteht seit dem Jahr 2007 die Mdglichkeit, ehrenamtlich tatigen Personen (somit
auch Vorstanden) eine steuer- und abgabenfreie ,,Aufwandsentschadigung™ nach § 3 Nr. 26a EStG zu
bezahlen, die sog. ,,Ehrenamtspauschale®. Voraussetzung dafiir ist

[ | eine ,,nebenberufliche" Tatigkeit in einem Verein z. B. als Vorstandsmitglied, als ehrenamtliche
Buchhaltung, Betreuer etc.,
[ eine ausdrickliche Regelung in der Satzung, die eine solche Auszahlung flr Ehrenamtliche

ausdricklich erlaubt.

Bei Auszahlung der Ehrenamtspauschale an mehrere Personen ist darauf zu achten, dass dadurch die
Verwaltungskosten des Vereins nicht das gemeinnitzigkeitsschadliche MaB von ca. 50 % Uberschreiten.
Das ist besonders bei kleineren Vereinen bedeutsam.

Bei der Ehrenamtspauschale handelt es sich steuerrechtlich gesehen um einen Steuerfreibetrag, der
(wie die sogenannte Ubungsleiterpauschale) den ehrenamtlich Tatigen nur dann zugute kommt, wenn
das Geld tatsachlich flieBt.

Nach wie vor gilt der beitragsfreie Unfallversicherungsschutz fiir die gewahlten Vertreter der SHO (§ 2
Abs.1 Nr. 9 SGB VII). In Abhangigkeit von den jeweiligen Unfallkassen der Lander kénnen unter
Umstanden weitere Personengruppen in den Versicherungsschutz der gesetzlichen Unfallversicherung
aufgenommen werden.
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Die gewahlten Ehrenamtstrager sind Beauftragte des Vereins bzw. der SHO. Sie sollten sich mit ihren
Zielen identifizieren kdnnen (vgl. Modul 1). Aus dem Auftragsverhaltnis zwischen Amtstrager und Verein
ergeben sich fiir die ehrenamtlichen Mitarbeiter aller verbandlichen Ebenen eine Reihe von Pflichten:

Pflichten der Funktionstrager in SHO

Sorgfaltspflicht

Loyalitats- und Treuepflicht
Schweigepflicht

Buchfiihrungspflicht

Auskunfts- und Rechenschaftspflicht
Herausgabepflicht

So verlangt die allgemeine Sorgfaltspflicht als oberstes Gebot, dass ehrenamtliche Mitarbeiter die ihnen
Ubertragenen Aufgaben mit der Sorgfalt einer gewissenhaften und ihren Aufgaben gewachsenen Person
erfiillen. Nur weil das Ehrenamt nicht bezahlt ist, berechtigt das nicht, die Arbeit weniger gewissenhaft
und weniger umsichtig zu erledigen. Ehrenamtlich Tatige kénnen sich nicht darauf berufen, nicht tiber
die erforderlichen Erfahrungen und Informationen verfligt zu haben oder falsch ausgewahlt worden zu
sein. Sie sind gefordert, sich die notwendigen Informationen zu beschaffen und sich die
entsprechenden Kenntnisse anzueignen. Dazu gehdren die ordnungsgemaBe Einhaltung samtlicher
Vorschriften und die Erfiillung der Aufgaben laut Satzung. Auch die Amtsniederlegung zur ,Unzeit" ist
nur in begriindeten Fallen vereinbar mit der allgemeinen Sorgfaltspflicht. In jedem Fall sollte der Verein
einen angemessenen Zeitraum zur Neubesetzung haben. Fir schuldhaftes Verhalten (Vorsatz oder
grobe Fahrlassigkeit) sind Funktionstréager dem Verein gegeniiber schadensersatzpflichtig.

Wie flir die Mitglieder qilt erst recht flir die gewahlten Funktionare die Loyalitats- oder Treuepflicht, die
besagt, alles zu unterlassen, was dem Verein schadet. Funktionstrager sind gefordert, Schaden vom
Verein abzuwenden. Im Falle eines Konfliktes, der iber die Grenzen der SHO hinaus bekannt zu werden
droht, sollten Ehrenamtliche aufgrund ihrer Position auf Klarung dréangen und dabei das Wohl des
Verbandes im Auge haben.

Die Schweigepflicht verlangt, Stillschweigen tber vertrauliche Vorgange und Mitteilungen im Verein,
in der Gruppe oder im Vorstand zu bewahren. Das betrifft auch den Umgang mit internen Unterlagen,
Geschaftsverkehr und Personalinterna (Datenschutzrechtliche Bestimmungen).

Gelder sind ggf. ordnungsgemaB zu verwalten (Buchfiihrungspflicht). Die Kassenblicher und der
sonstige Schriftverkehr sind transparent und nachvollziehbar zu flihren, so dass der Auskunfts- und
Rechenschaftspflicht gegeniiber den Mitgliedern aber auch gegeniiber den Finanzbehoérden jederzeit
nachgekommen werden kann. Bei Beendigung des Ehrenamts muissen die Amtstrager dem Verein alles
herausgeben, was sie im Verlauf ihrer Amtszeit erlangt haben (Bankaufzeichnungen, Schriftverkehr,
Adresslisten, Geld etc.).

Haftung und Versicherung

Da der Verein nicht selbst sondern nur durch seine Organe (Vorstand, Vertreter) handeln kann, ist in §
31 BGB geregelt, dass der Verein fur den Schaden haftet, den die Vertreter des Vereins einer Person
oder Sache zufligen. Zu den Vertretern zahlen auch die ehren- und hauptamtlichen Mitarbeiter oder ein
flr den Verein tatiges Mitglied.

Vorsatz und grobe Fahrlassigkeit kann zur persénlichen Haftung mit dem Privatvermégen eines
Vereinsvertreters fiihren. Hierflr ist als MaBgabe die Sorgfaltspflicht einer gewissenhaften und ihrer
Aufgabe gewachsene Person anzusetzen. Als Sorgfaltspflichtverletzung zu bewerten sind in jedem Fall z.
B. Satzungswidriges Verhalten oder ein VerstoB gegen Haftungsgrenzen.

Die genannten Haftungsrisiken lassen es sinnvoll erscheinen, die haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeiter
eines gemeinniitzigen Vereins durch entsprechende Versicherungen so weit wie mdglich zu schiitzen.

Die SHO muss priifen, was von der einzelnen Versicherung ggf. abgedeckt wird und welche
Versicherungen bei der SHO notwendig und sinnvoll sind .

Mogliche Versicherungen von SHO
[ Haftpflichtversicherung
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Gesetzliche Unfallversicherung
Rechtsschutzversicherungen

Gdf. Dienstreise-Kasko-Versicherung
Ggf. Rabattverlustversicherung

Nachhaltige Umsetzung von Regelungen und Formalien

Eine permanente Herausforderung stellt die nachhaltige und liberzeugende Umsetzung der geltenden
Regelwerke dar. Jede SHO muss fiir ihre unterschiedlichen Ebenen im Grunde ihre eigene Checkliste
erarbeiten. Dabei sollen folgende Leitfragen hilfreich sein:

Aufbau einer Checkliste zur Umsetzung von Regeln und Formalien

[ Welche Informationsmaterialien stehen zur Verfligung?

[ | Welche Unterlagen und Formulare sind in der Gruppenleitung oder in der Betroffenenberatung
zu flhren?

[ | Was gehort zu unserem Inventar?

[ Wie lauten die jeweiligen Aufbewahrungspflichten (Schriftverkehr, Kassenunterlagen, Inventar-

und Biicherlisten)?

[ | Was sagt unsere Wahlordnung?

[ | Welche Unterlagen sind bei der Ubergabe bzw. beim Wechsel in der Gruppenleitung
auszuhandigen?

[ Wie setzen sich die finanziellen Mittel der Gruppe zusammen?

[ Vorsicht: Steuerrecht bei Verkaufserlésen beachten!

[ | Wie erdffnen wir ein Gruppenkonto?

[ Was ist zu beachten bei der Konto- und Kassenfiihrung?

[ Wie werden die verschiedenen Ausgaben und Einnahmen verbucht?

[ Wie schaffen wir ausreichend Transparenz?

[ Was sieht unsere Ehrenordnung vor?

[ | Welche Leitlinien miissen wir bei der Zusammenarbeit mit Partnern, 6ffentlichen Einrichtungen
und Wirtschaftsunternehmen beachten?

[ Was heif3t fiir uns gute Praxis bei der Wahrung unserer Neutralitdt und Unabhangigkeit?

[ | Wie sichern wir die Qualitat unserer Arbeit?

Neben den erwdhnten Regeln und Formalien gibt es in der ehrenamtlichen Arbeit von SHO noch viele
weitere Vorschriften, z. T. auch ungeschriebene Gesetze, die bei Umgehung keine rechtlichen
Konsequenzen nach sich ziehen. Dennoch machen sie Sinn und sollten eingehalten werden. Nicht
immer gelingt die Umsetzung reibungslos und ohne Widerstande. Mit den offenen Widerstanden (z. B.
In Form von Protest) kdnnen wir meistens besser umgehen als mit den verdeckten, bei denen die
Regelungen einfach ignoriert oder vergessen werden. In jedem Fall stellt die nachhaltige Umsetzung
insbesondere von Neuregelungen eine Herausforderung dar. Die folgende Grafik zeigt, welche
Voraussetzungen erflllt sein miissen, damit die Umsetzung auf stabilen Saulen steht (vgl. Abb. 40)

[Abb. 40: Voraussetzung zur Umsetzung von Regeln und Formalien]
Sollen beispielsweise die Mitglieder eine Neuregelung umsetzen, so ist folgendes zu beachten:

Sie missen genau wissen und informiert sein, warum und wie eine Regel umzusetzen ist. Sie miissen
es kénnen, d. h. in der Lage sein oder Ubung darin haben; sie miissen, wissen, wo sie anpacken
mussen, damit die Regel erfolgreich umgesetzt wird. Wollen bedeutet, dass die Mitglieder dahinter
stehen und es fiir gut befinden missen. Wollen hat viel mit Einsicht und Versténdnis zu tun, deshalb ist
eine gute Begriindung fir eine Neuregelung so wichtig. Und schlieBlich geht nichts, ohne dass wir es
einfach tun, d. h. wir missen die Initiative ergreifen! Diese kann und soll von allen ausgehen. Ohne
konkretes Handeln wird nichts umgesetzt. Bildhaft gesprochen heiBt das: Je mehr Saulen vorhanden,
desto stabiler ist das Haus. Je umsichtiger wir informieren, begriinden, mit einbeziehen und
Uberzeugen, desto wahrscheinlicher ist eine dauerhafte, erfolgreich Umsetzung.

Gelingt die Umsetzung also nicht, stehen nunmehr verschiedene ,Hebel" zur Verfligung, die betatigt
werden koénnen. Haufig drehen wir immer wieder am selben Hebel, verstarken also unsere
Bemiihungen noch und noch in dieselbe Richtung und wundern uns, warum es nichts nutzt. Eine
sorgsame Beobachtung und Analyse der Situation ist unerlasslich, d. h. Ein Verstandnis fir den offenen
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oder verdeckten Widerstand, bevor wir gezielt handeln kénnen. Damit lassen sich viele unnétige,
wirkungslose Génge und Auseinandersetzungen vermeiden.
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Modul 6 - Offentlichkeitsarbeit

Modul 6 umfasst folgende Themen:

Bedeutung und Ziele der Offentlichkeit
Widerstande

Zielgruppen und Instrumente
Mitgliedergewinnung

Standpunktrede

Interessenvertretung und Patientenbeteiligung

Bedeutung und Ziele der Offentlichkeit

Die Einstiegsfrage in das Modul lautet: Warum ist die Offentlichkeitsarbeit fiir unsere SHO
wichtig? Wozu betreiben wir Offentlichkeitsarbeit? Wenn eine SHO nicht auf sich aufmerksam macht,
wird sie in der Fiille der Angebote der heutigen Zeit wahrscheinlich ibersehen oder nur zufallig
entdeckt. Méglicherweise wird sie auch falsch eingeschatzt oder mit dhnlichen Organisationen in
Zusammenhang gebracht, von denen man sich eher abheben méchte. Die SHO muss sich dariiber im
Klaren sein, dass sie nicht im luftleeren Raum agiert, sondern dass ihr Auftreten eine Wirkung
hinterlasst und in der Regel bewertet wird. Je deutlicher sie ihr Profil gescharft hat und je klarer die
SHO nach auBen auftritt, desto eher wird sie ihren Wiinschen entsprechend wahrgenommen. An dieser
Stelle wird zweierlei deutlich:

Zum einen sind die Klarung des Selbstverstandnisses der SHO und die Identifikation ihrer Vertreter mit
Position und Ausrichtung grundlegend flir einen Uberzeugenden und authentischen Auftritt in der
Offentlichkeit (vgl. Modul 1). Das betrifft auch die Gruppenebene, da auch sie nicht im Verborgenen
arbeitet und sich als Teil der SHO nicht losgeldst von ihr betrachten kann.

Zum anderen wird die Bedeutung eines einheitlichen Auftritts der SHO (Corporate Design) Uber alle
Ebenen hinweg aufgezeigt. Gruppen von SHO sind i.d.R. gehalten, auf ein eigenes Logo sowie auf
einen Gruppen-Flyer zu verzichten und die eigene Internetzprasenz nur in Absprache mit dem Verband
zu entwickeln. In jedem Fall muss der Widererkennungseffekt zum Auftritt der gesamten SHO gegeben
sein.

Daran schlieBt sich die Frage an, welche Ziele die Offentlichkeitsarbeit verfolgen kann und soll.
An erster Stelle steht sicher die Ansprache der Betroffenen. Betroffene friihzeitig, mdglichst bald nach
der Diagnosestellung zu erreichen, um durch Information und psychosoziale Unterstiitzung schnell
wieder Perspektiven zu eréffnen, ist das vorrangige Ziel der Offentlichkeitsarbeit der meisten SHO. Ein
weiteres fir die SHO durchaus existenzielles Ziel ist die Gewinnung neuer Mitglieder. Die Mitglieder
tragen in vielen SHO zur finanziellen Absicherung und damit zu ihrem Fortbestand bei; auBerdem
verleihen viele Mitglieder der SHO mehr Gewicht und Argumentationshilfen bei der
Interessenvertretung auf politischer Ebene. Die Offentlichkeitsarbeit kann — je nach Krankheitsbild —
dazu dienen, die Erkrankung aus der Tabuzone zu holen und die Angst vor gesellschaftlicher
Stigmatisierung oder Arbeitsplatzverlust zu verringern (z. B. Tinnitus, Depression, Krebs). Bei
selteneren und damit haufig auch unter Experten weniger bekannten Krankheitsbildern geht es auch
darum, deren Bekanntheitsgrad zu vergroBern. Damit steigt die Chance auf eine friihere
Diagnosestellung und auf gezielte Therapiemdglichkeiten, die die Erkrankung aufhalten und in
Einzelfallen auch tddliche Folgen verhindern kénnen.

Mehr und mehr SHO setzen auf Kooperation und Vernetzung nach auBen und griinden fachliche Beirdte,
die bei entsprechenden Fragen zur Verfiigung stehen. Der gezielte Aufbau von Kontakten Uber eine
entsprechende Offentlichkeitsarbeit ist die Voraussetzung.

Zusammenfassend gilt, dass Offentlichkeitsarbeit zur Imagebildung im Sinne der SHO beitragen soll.
Offentlichkeitsarbeit vermittelt die Position der SHO und erméglicht Orientierung fiir Betroffene,
Professionelle und Kooperationspartner.

Ziele der Offentlichkeitsarbeit in SHO
[ Betroffene friihzeitig erreichen
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Betroffene umfassend auffangen und informieren
Auf die SHO und ihre Angebote aufmerksam machen
Positives Image der SHO aufbauen und pflegen
Mitglieder gewinnen

Fachleute informieren

Kooperationspartner gewinnen

Orientierung und Einschatzbarkeit bieten

Die SHO und ihre Gruppen erhalten

Erkrankung aus der Tabuzone zu holen
Bekanntheitsgrad der Erkrankung vergroBern

Widerstande

Einige Gruppenleitungen sehen die Offentlichkeitsarbeit neben der Betroffenenberatung und den
organisatorischen Aufgaben als Selbstverstandlichkeit an. Sie entwickeln Ideen und arbeiten am Aufbau
eines Netzwerkes mit relevanten Partnern in ihrer Region. Andere wiederum begegnen dem Thema mit
Widerstinden. Folgende AuBerungen sind zu héren:

N
N

[ | »Lch bin fir die Gruppe da, nicht fiir Marketing oder Gesprache mit Professoren.™

[ »Ich kann Neubetroffene nicht mit einer Beitrittserklarung empfangen.®

[ ] ,Offentlichkeitsarbeit — das liegt mir nicht."

[ ] «Bei uns gibt es keine Anlasse, eine Pressemitteilung zu schreiben oder einen Infostand

aufzubauen.”
[ ~Warum soll ich das Logo des Verbandes verwenden, wir haben unser eigenes Gruppen-Logo
und unseren Flyer und auch eine eigene Homepage mit unseren Gruppenterminen.”

Gerade auf der Gruppenebene haben viele das Ehrenamt ibernommen, um fir die Gruppe und ihre
Mitglieder da zu sein und weniger um in der Offentlichkeit Kontakte zu kniipfen und fiir die Ziele der
SHO zu ,werben". Man genugt sich in der Gruppe; Mitglieder zu ,,werben® vertragt sich nicht mit dem
Anspruch, einfach da zu sein — ohne ,Wenn und Aber". Die Gruppenteilnahme und die Herausgabe
umfassender Informationen an die Bedingung einer bezahlten Mitgliedschaft zu koppeln, fallt den
Funktionstragern an der Basis teilweise schwer. Dem gegenliber steht die Notwendigkeit, den
Fortbestand des Verbandes Uber eine ausreichende Anzahl an Mitgliedsbeitragen zu sichern —
insbesondere in der aktuellen Qualitdt. Die SHO sollte vor der Qualifizierung des vorliegenden Moduls
klaren, welche Position sie hier vertritt. Eine Mdglichkeit ist die Festlegung der

JKostenlosen™ Gruppenteilnahme auf z. B. drei Besuche oder zwei Monate oder ahnliches.

Auch wenn ein grundsétzliches Versténdnis fiir die Notwendigkeit der Offentlichkeitsarbeit vorhanden
ist, flihlen sich nicht alle Gruppenleiter in der Lage, diese Aufgabe zu erfiillen. Dann bietet es sich an,
diejenigen Gruppenteilnehmer zu gewinnen, die gerne Pressemitteilungen schreiben oder die sich
eignen, bei Veranstaltungen hinter einem Info-Stand der Gruppe zu stehen und Kontaktgesprache zu
fuhren. Wird die Gruppenleitung von mehreren Schultern getragen, wéchst die Chance, dass diese
Aufgabe reibungs loser erflillt wird (vgl. Modul 4). Eine Auf gabenbeschreibung fiir Gruppenleitungen
von SHO sollte immer auch die Offentlichkeitsarbeit beinhalten.

Das Argument, dass es keine geeigneten Anldsse fiir 6ffentlichkeitswirksame Aktivitaten gebe, lasst sich
durch eine gemeinsame Suche nach Méglichkeiten oder durch positive Beispiele aktiverer Gruppen
entkraften. Der eigenen Gruppen fihlt man sich meist mehr zugehérig als dem Verband. Der Wunsch,
dies durch eigene Symbole und Medien deutlich zu machen ist groB. Dass sich das mit einem
einheitlichen AuBenauftritt eines bundesweiten Verbandes nicht immer vertragt, liegt auf der Hand.
Eine Lésung die Bediirfnisse der Gruppenebene ernst zu nehmen und dennoch den
Widererkennungseffekt der SHO zu sichern, kdnnte wie folgt aussehen: Logo, Briefkopf und Farben
mussen sich an den Vorgaben des Verbandes orientieren; ein eigener Flyer kann dann erstellt werden,
wenn er das festgelegte Erscheinungsbild (Corporate Design) der SHO berlicksichtigt. Falls die Gruppen
Uber eine eigene Internetprasenz verfiigen, sollten die mit der Verbandsspitze vereinbarten
Rahmenbedingungen im Seminar thematisiert werden.

Alle ehrenamtlichen Mitarbeiter, die in ihrer Funktion und Rolle als Gruppenleiter oder Berater der SHO
auftreten, vertreten den Verband und dessen Ausrichtung. Sie agieren dann nicht als Privatpersonen
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oder allein als Betroffene. Sie werden als Vertreter der SHO wahrgenommen. Somit kénnen sie sich
dem Thema Offentlichkeitsarbeit nicht ganzlich entziehen.

Zielgruppen und Instrumente

Auf die Frage: Wen wollen wir mit unserer Offentlichkeitsarbeit erreichen? Gibt es meistens viele
Antworten:

Zielgruppen von SHO

Betroffene

Angehdrige

Arzte und Kliniken

Medizinische Fachgesellschaften
Krankenkassen

Dachverbande

Forderer und Spender
gesundheitspolitische Gremien
Wissenschaft und Forschung

weitere Fachleute je nach Erkrankung (z. B. Physiotherapeuten)
lokale Interessengruppen

Politik und Wirtschaft im allgemeinen

Wie kdnnen die wichtigsten Zielgruppen angesprochen werden? Unterschiedliche Zielgruppen erfordern
unterschiedliche Instrumente, mit denen sie erreicht werden kénnen. Je nachdem, welches die
wichtigsten Adressaten sind, sind entsprechende Instrumente und Wege zu wahlen. Die nachfolgende
Abbildung zeigt einige Méglichkeiten auf:

Instrumente der Offentlichkeitsarbeit in SHO

verbandseigene Gruppen

verbandseigene Publikationen: Flyer,
Broschiiren, Zeitschrift, Artikel,
Geschéaftsbericht

Homepage

Newsletter

Vortrage

Pressemitteilungen

Infostand auf Messen, Kongressen,
Patiententagen

Eigene Veranstaltungen

Kontakt- und Informationsgesprache
Artikel in Fachzeitschriften, Lokalzeitungen
Interviews

Radio- und TV-Sendungen

Pflege von Netzwerken

Programm/Motto der SHO

Einheitliches, widererkennbares Erscheinungsbild (Logo, Farben, Briefbogen etc.)

Nicht alle Instrumente werden von der Gruppenebene aus bedient. Die wichtigsten sind die
Pressemitteilung, der Infostand und ggf. das Interview. Dabei gilt es folgendes zu beachten:

Instrumente der Offentlichkeitsarbeit auf Was ist zu beachten?
Gruppenebene
Der Infostand Anlasse:

Ortsnaher Patientenkongress, Selbsthilfetag der
Region, Veranstaltungen in der Klinik etc.
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a0 Welche Aufmachung hat unser Stand? (Fahne,
Plakat etc.)
0 Welche Broschiiren/Materialien legen wir aus?
0 Wie verhalt sich unser ,Standpersonal™?
Die Pressemitteilung Anldsse:

Gruppengriindung, Vortrag eines Trainer beim
Gruppentreffen, Klinikbesuch, die ganz ,normale
Arbeit" einer Selbsthilfegruppe etc.

| Als Pressemitteilung kennzeichnen
| Die Uberschrift soll Aufmerksamkeit erwecken
| Die Fakten mit Hilfe der 5 W s beantworten:

Was? Wer? Wann? Wo? Wie?
[ | Max. 1 Din-A4-Seite

[ | Vollstédndige Adresse und Ansprechperson
angeben
[ | Idealerweise an konkrete Kontaktperson bei

der Zeitung richten

Das Interview/Kontaktgesprach Anldsse:

Am Infostand, Interview der Lokalzeitung, Gesprach
in der Klinik mit Fachleuten etc.

[ | Drei Botschaften notieren, die wir vermitteln
wollen

[ | Auf Fragen zur Erkrankung und zur SHO
vorbereitet sein

[ | Die Antworten selbst bestimmen

[ | Die Fragen des Interviewers kurz beantworten
und die eigenen Botschaften erganzen

u Sich nicht provozieren lassen

[ ] Das Programm/Motto der SHO irgendwie

unterbringen

Mitgliedergewinnung

Die Mitgliedergewinnung wurde in den vorausgegangen Abschnitten mehrfach angesprochen (vgl.
Bedeutung und Ziele der Offentlichkeitsarbeit, Widersténde, Zielgruppen und Instrumente). Da die
Mitgliedergewinnung fur die meisten SHO eine wichtige Existenzgrundlage darstellt und deshalb zu den
Kernaufgaben zahlt, soll hier noch einmal gesondert darauf eingegangen werden.

Fir die Vermittlung der Thematik in der Qualifizierung hat sich folgende Vorgehensweise als
zweckmaBig erwiesen: Zundchst sollte die existenzielle Bedeutung der Mitgliedergewinnung fiir die SHO
ins Bewusstsein gerufen werden. Im nachsten Schritt kdnnen mdgliche Widerstande aufgegriffen und
entsprechend der Darstellung im Abschnitt oben bearbeitet werden. Selbstversténdlich stehen die
iblichen Instrumente der Offentlichkeitsarbeit auch fiir die Mitgliedergewinnung zur Verfiigung:
Faltblatter, Broschiiren, Internetauftritt, Presse, Funk und Fernsehen etc. Folgende Fragen sollten sich
SHO vor der Qualifizierung gestellt haben:

[ Welche Medien haben welche Wirkung?

[ Womit haben wir bislang am ehesten Mitglieder gewinnen kénnen?

[ Welche Bevdlkerungsgruppen haben wir noch nicht gezielt angesprochen?

[ | Wo (in welchem Setting, z. B. Schulen, Firmen etc.) kdnnten wir sie erreichen?

Von Interesse ist im Rahmen der Qualifizierung vor allem, welche Mdglichkeiten insbesondere die
Ehrenamtlichen an der Basis haben, ob es im Gesprach mit Interessenten eine einheitliche
Vorgehensweise gibt und welche speziellen Angebote die SHO bereitstellt (Schnuppermitgliedschaften u.
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a.). Das ist von SHO zu SHO unterschiedlich und sollte vor der Qualifizierung diskutiert und verbindlich
festgelegt worden sein.

[ | Welche Strategie (Routine, Verfahrensablauf) haben wir entwickelt, um interessierte Betroffene
Zu gewinnen?
[ | Wie informieren wir Gber die Moglichkeiten und Anreize der Mitgliedschaft? (Transparenz,

Nutzen, Verfiigbarkeit der Ansprechperson, angemessene Kiindigungsfristen)

Wie vermitteln wir den Selbsthilfegedanken?

Welche Materialien erhalten die anfragenden Betroffenen?

Wie dokumentieren wir die Gesprache mit Betroffenen? (Adressen, Griinde des Anrufs)
Kontaktieren wir Interessenten nach einiger Zeit erneut per Telefon oder Info-Brief?

Zur Mitgliedergewinnung gehdrt auch, sich mit den Motiven und Griinden des Austritts zu beschaftigen.

[ Kennen wir die Griinde fir den Austritt von Mitgliedern?

[ Handelt es sich um Einzelfalle oder um einen ernstzunehmenden Trend?

[ Mégliche Griinde: die Erkrankung ist verarbeitet? Zu teuer? Uberaltert? Zu wenige
Mitwirkungsmaglichkeiten? Zu wenig Anreize? Konflikte?

u Kdnnen wir dem entgegenwirken?

[ | Wie kdnnen wir Mitglieder halten?

Viele Anregungen und Informationen zum Thema liefert eine Praxishilfe: ,Mitglieder gewinnen,
Mitglieder aktivieren, Mitglieder halten®, die in Zusammenarbeit mit verschiedenen SHO entwickelt und
vom BKK Bundesverband herausgegeben wurde.

Die Rolle der Gruppenebene bei der Patientenbeteiligung und
politischen Interessenvertretung

Die Patientenorientierung und die Mdglichkeiten der Beteiligung bei wichtigen Entscheidungen im
Gesundheitssystem haben in den letzten Jahren an Bedeutung gewonnen. Die Vertretung der
Interessen von Betroffenen auf politischer Ebene wird in der Regel von der Bundesoder Landesebene
ubernommen. Das entspricht dem Verstandnis der Arbeitsteilung innerhalb der meisten SHO (vg/.
Modul 1). Deshalb finden sich Einzelheiten zum Thema Interessenvertretung erst im Aufbaumodul 7,
das sich vor allem an Vorstandsmitglieder richtet. Im Rahmen der Qualifizierung sollte die Chance
genutzt werden, die Bedeutung eines funktionalen Informationsflusses zwischen Basis und
Verbandsspitze herauszustellen. Nur wenn die Vorstandsvertreter die Defizite und Néte der Betroffenen
im Umgang mit dem Versorgungssystem kennen, kdnnen sie an geeigneter Stelle entsprechende
Anderungen einfordern. Je nach Erkrankung ist es auch fiir die Gruppenebene mdglich, sich auf lokaler
Ebene fir die Interessen ihrer Mitglieder einzusetzen (z. B. Warmbadetag fir die kalteempfindlichen
Sklerodermie-Betroffenen im ortlichen Schwimmbad, Gesprache mit Krankenkassenvertretern bei
Ablehnung von Kostenlibernahmen etc.). Weitere SHO- oder krankheitsspezifische Maglichkeiten der
Interessenvertretung fur Ehrenamtliche an der Basis sollten im Rahmen der Qualifizierung gesammelt
bzw. diskutiert werden.
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Aufbaumodule
[Grafik Seite 64]
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Modul 7 - Fihrungskompetenz

Modul 7 umfasst folgende Themen:

Organisations- und Fiihrungsverstandnis
Rollenkonflikte von Vorstandsmitgliedern in SHO
Nachfolgesicherung/Mitgliederaktivierung

Planung und Ungewissheit

Identifikation relevanter Entwicklungen und Trends
Externe Vernetzung

Vortrag/Kurzreferat/Beitrag in Printmedien
Gremienarbeit und Interessenvertretung
Selbsthilfe und Neue Medien

Organisations- und Fithrungsverstandnis

Immer wieder taucht in der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit die Frage auf, wie ein Verband zu fiihren
oder zu steuern ist, insbesondere wenn er einige tausend Mitglieder zahlt. Aber auch kleinere Vereine
mussen geflihrt werden und brauchen eine klare Orientierung. Setzt man sich mit der Flihrung von
SHO auseinander, kommt man nicht an der Frage vorbei, was fir ein Gebilde so eine Organisation ist
und wie sie funktioniert. Denn das Organisationsverstandnis der Leitenden hat Auswirkungen auf die
Art und Weise, wie sie ihre SHO flihren.

Welches Organisationsverstiandnis haben wir? Es gibt verschiedene Arten von Organisationen.
Krankenhduser, Schulen, Unternehmen oder eben auch SHO sind nur einige Beispiele. All diese
Organisationen haben zwar unterschiedliche Aufgaben. Dennoch weisen sie Merkmale auf, die fur
samtliche Organisationen charakteristisch sind und die sie von anderen sozialen Gebilden wie etwa
Familien oder Gruppen unterscheiden. So kommen in einer Organisation Menschen zusammen, die sich
qua Mitgliedschaft verpflichten, Uber eine langere Zeit zusammen zu arbeiten und gemeinsam einen
bestimmten Zweck zu verfolgen. Dadurch entstehen viele Aufgaben, die i.d.R. nicht von einer Person
und auch nicht von einer Ebene alleine erfiillt werden kdnnen. Deshalb vereinbart man méglichst
geschickte bzw. funktionale Formen der Arbeitsteilung. Meistens werden verschiedene
Ansprechpersonen benétigt: lokal vor Ort, zentral in mdglichst jedem Bundesland und auf einer
Ubergeordneten Ebene, der Bundesebene. So entstehen Hierarchien. Die Aufgaben der SHO miissen
jedoch nicht nur zwischen den einzelnen Ebenen sinnvoll verteilt und koordiniert werden; auch
innerhalb der Ebenen ist eine zweckmaBige Arbeitsteilung unerlasslich. Auf Vorstandsebene werden
deshalb bestimmte Amter (Vorsitzende, Stellvertreter, Kassierer, Beisitzer etc.) vergeben und eine
Verteilung der Zustandigkeiten ausgehandelt und festgehalten (idealerweise in einer Geschaftsordnung).
Um die Arbeitsteilung im gesamten Verband zu koordinieren, ist eine libergeordnete Perspektive
erforderlich, bei der die Faden zusammenlaufen. Flihrungsstrukturen werden notwendig. Die
Entwicklung von Regeln, Routinen und Strukturen garantiert, dass eine SHO auch dann weiter besteht,
wenn einzelne Personen ausscheiden. Kennzeichen von Organisationen sind also Mitgliedschaften,
Zwecke und Hierarchien. Die Mitglieder der Organisation verfolgen je nach Ebene und Aufgabe
unterschiedliche Interessen. Eine zentrale Herausforderung fiir Flihrungskrafte in jedweder
Organisation bleibt das Ausbalancieren der gegensatzlichen Sichtweisen und z. T. strukturell bedingten
Spannungsfelder (vgl. Modul 1).
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/

Der Verband als Mobile. Erstellt von Ursula Wippert, Frauenselbsthilfe nach Krebs.

Wie funktionieren Organisationen?Welche Dynamik kann ein Verband entwickeln? In den
traditionellen Organisations- und Fiihrungsansatzen hat man Organisationen als Gebilde betrachtet, die
wie Maschinen funktionieren. Das hieBe fiir SHO, dass Vorstande nur ,den richtigen Knopf

driicken™ miissen, damit die Ablaufe in der Organisation planmaBig erfolgen und die Mitarbeiter das
gewunschte Ergebnis liefern. In diesem Verstandnis funktioniert alles nach Plan und nach einem
vorgegebenen Schema. Auch Fiihrung lieBe sich dann auf Knopfdruck bewerkstelligen, ehren- oder
hauptamtliche Mitarbeiter lieBen sich steuern wie Marionetten. Dieses Denken suggeriert eine
unrealistische Machbarkeit und Planbarkeit von Fiihrung. Im Gegensatz dazu geht man in den neueren
Ansatzen davon aus, dass Organisationen nicht mechanischen GesetzmaBigkeiten folgen, sondern dass
sie lebendige, soziale Systeme sind, deren Elemente in einer komplexen Wechselwirkung miteinander
stehen. Auf diese Weise entwickeln Organisationen eine Eigendynamik, deren Zusammenhange
meistens nicht vollstandig transparent sind. Ihre Funktionsweise gleicht in diesem Versténdnis eher
einem Organismus, einem Netzwerk oder auch einem Mobile.

Das Bild des Mobiles eignet sich auch, um in der Qualifizierung die Funktionsweise von SHO zu
veranschaulichen. In beiden Fallen, d. h. beim Mobile genauso wie bei der SHO, haben wir es mit
vielféltigen Vernetzungen und Wechselwirkungen zu tun, so dass die Effekte unseres Handelns nicht
unbedingt vorhersehbar sind. Wenn wir an einer Stelle etwas verandern, hat das Auswirkungen auf das
ganze System. In Mobiles wie in SHO gibt es diffizile Beziehungsgeflechte; es gibt tragende und
schwachere Strange. Wenn wir verzwickte Situationen auflésen mdchten, wissen wir haufig nicht, wo
Anfang und wo Ende ist, was Ursache und was Wirkung darstellt. Bisweilen blast dem Mabile bzw. der
SHO ein rauer Wind entgegen, der irritieren oder auch kraftig durcheinander riitteln kann. Die SHO
versucht wie ein Mobile, immer wieder ins Gleichgewicht zu kommen. Vielfaltige AnstéBe und
Anregungen fiir SHO kommen tatsdachlich aus der Umwelt, wobei jede SHO selbst entscheidet, was flir
sie relevant ist, welche externen Informationen fiir sie interessant sind und wie sie diese verarbeitet.

Ein Verband ist standig in Bewegung. Permanent passiert etwas und es gibt haufig eine Vielzahl von
Mdglichkeiten, wie wir handeln kdnnten. Immerzu entsteht Entscheidungsbedarf. Viele Aufgaben sind
zu erflillen. Fortwahrend miissen, insbesondere Vorstande, Erwartungen erfillen. Stillstand ist kaum
vorstellbar. Mit dem Bild des Mobiles wird verstandlich, warum eine SHO einem permanenten Wandel
unterworfen ist. Paradoxerweise muss sie standig in Bewegung bleiben und sich ausbalancieren, will sie
Stabilitdt bewahren. In SHO bestehen Wachstums- und Veranderungsmdglichkeiten. Plétzliche, massive
Umbriiche sind jedoch nur schwer durchsetzbar, sie werden eher abgewehrt. Eine SHO kann sich nicht
jeden Tag in Frage stellen, sich nicht standig neu erfinden. Sie strebt wie jede Organisation nach einer
Grundstabilitat, die sie nur durch ein vertragliches MaB an Veranderungsdynamik erhalt.
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Was bringt unsere SHO aus dem Gleichgewicht?

Was ist unsere relevante Umwelt?

Welche Entwicklungen und welche externen Interessengruppen sollten wir im Auge haben?
Was sind wichtige Hebel in unserer SHO, wenn wir etwas verandern wollen?

Auf welchen Druckstellen reagieren unser Verband bzw. unsere Mitglieder?

Welche Veranderungen sind zumutbar?

Was ist unantastbar in unserem Verband?

Welche Veranderungen stehen dringend an?

Wie kdnnen wir notwendige Veranderungen einleiten und nachhaltig verankern?

Nach den Ausfiihrungen zur Funktionsweise von Organisationen, missen wir uns von der Vorstellung
verabschieden, dass eine SHO direktiv wie eine Maschine zu steuern und ihre Mitglieder wie
Marionetten zu fiihren waren. Fithrung — was heiBt das? Zum Einstieg ins Thema ,Fiihrung kénnen
folgende Fragen" dienen:

[ Weshalb braucht eine SHO (iberhaupt Fiihrung oder Leitung?

Wie funktioniert Fiihrung in unserer SHO?

Haben wir uns als Vorstandsmitglieder mit der Flihrungsrolle auseinandergesetzt?
Was sind nicht delegierbare Flihrungsaufgaben?

Gibt es Bereiche bei uns, die flihrungslos oder orientierungslos sind?

Kdnnen wir unseren Flhrungsstil beschreiben?

Was sind wichtige Instrumente, die wir zur Fihrung nutzen?

Wodurch ist unsere Zusammenarbeit mit den ehrenamtlichen und wodurch mit den
hauptamtlichen Mitarbeitern

[ gekennzeichnet?

Fiihrung wird notwendig, sobald Arbeitsteilung stattfindet und verschiedene Teilaufgaben koordiniert
und im Ergebnis wieder zusammengefiihrt werden miissen. Wird die Flihrungsfunktion nicht
wahrgenommen, entsteht ein Machtvakuum und der Satzungszweck kann nicht mehr effektiv verfolgt
werden.

Die Rahmenbedingungen von Fiihrung sind durchaus unterschiedlich: Ob ein Schiff auf stlirmischer See
sicher gesteuert, ein Orchester bravourds dirigiert oder eine FuBballmannschaft so trainiert wird, dass
sie den Pokal holt, ist nicht dasselbe. Ob ein Land regiert, eine Rauberbande angefiihrt oder ein
Selbsthilfeverband geleitet werden soll, macht schon einen Unterschied. Dennoch gibt es in allen
Situationen verbindende Elemente. Was spiegelt sich in all den geschilderten Flihrungssituationen wider?

Fiihrung heiBt z. B.:

...auf ein Ziel hin arbeiten,

...andere Uberzeugen und motivieren, gemeinsam das Ziel zu erreichen,
...Potenziale in den Mitarbeitern erkennen und entwickeln

... Aufgaben delegieren, koordinieren und kontrollieren,

...Strategien entwickeln und umsetzen,

...Probleme l6sen und Entscheidungen treffen,

...den Uberblick bewahren,

...Orientierung geben,

...den Hut aufhaben,

...sowohl| die gesamte Organisation als auch jeden einzelnen im Auge haben.

Fiihrung von Mitarbeitern ist ganz allgemein ein sozialer Prozess, bei dem Fiihrungskraft und
Mitarbeiter miteinander in Kontakt treten. Dabei kdnnen auch die Mitarbeiter die Flihrungskraft
beeinflussen, denn es geht um ein gemeinsames Aushandeln zur Umsetzung der gesteckten Ziele.

Es gibt verschiedene Mdglichkeiten zu fiihren, zu leiten oder zu managen.
Man unterscheidet:

u personelle Fiihrung
| strukturelle Flihrung
[ kulturelle Fiihrung.
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In SHO findet personelle Fiihrung statt, wenn z. B. die Vorsitzende mit den Vorstandsmitgliedern die
Vorbereitungen flir die gemeinsame Jahrestagung leitet und koordiniert. Strukturelle Fiihrung findet
man vor, wenn sich Mitglieder oder ehrenamtliche Mitarbeiter an feste Regeln oder Standards halten,
die sich bewahrt haben. Sie geben Orientierung bei der Arbeit und werden weitestgehend nicht mehr in
Frage gestellt. Dazu gehoéren z. B. die Satzung, Vereinsordnungen und Standards zur Beratung von
Betroffenen (vgl. Modul 5). Die kulturelle Fiihrung betrifft Normen, Werte und Rituale, die sich in der
SHO im Laufe der Jahre entwickelt haben. Nicht immer sind wir uns ihrer bewusst. Sie leiten unseren
sozialen Umgang, ohne dass wir immer begriinden kdnnten, warum wir so handeln; z. B. Im Umgang
mit Fehlern oder Erfolgen.

Bin ich eine Fiihrungspersonlichkeit? Mitglieder von SHO, die sich fiir die Mitarbeit im Vorstand
oder fiir den Vorsitz interessieren, fragen sich oft, ob sie die notwendigen Fahigkeiten mitbringen. Bin
ich geeignet fiir die Vorstandsarbeit? Kann ich das? Das sind Ubliche Fragen, bevor ein solches Amt
Uibernommen wird. Die Bedeutung der personlichen Eigenschaften flir den Flihrungserfolg wird jedoch
Uberschatzt. Zwar werden regelmaBig Fiihrungsmythen charismatischer ,Helden™ bemiiht, um
Flihrungserfolg zu erkldren. Wissenschaftlich betrachtet hangt gelingende Flihrung aber von sehr vielen
Faktoren ab, die neben der Personlichkeit der Fihrungskraft beriicksichtigt werden miissen. Da Fiihrung
ein interaktiver, sozialer Prozess ist, hangt ihr Erfolg ganz wesentlich von den ehren- und/oder
hauptamtlichen Mitarbeitern ab. Von Belang sind ferner die organisatorischen und rechtlichen
Rahmenbedingungen, die Art der Aufgabe, die gesetzten Ziele, das soziale Klima und Einfliisse von
auBen (Gesetzesanderungen, Auflagen), die die Fiihrungssituation verandern kénnen. So konnte
entgegen der landlaufigen Meinung kein nennenswerter Zusammenhang zwischen bestimmten
Persdnlichkeitseigenschaften und Flihrungserfolg nachgewiesen werden.

Wenn also nicht bestimmte Eigenschaften der Fiihrungskraft erfolgswirksam sind, interessiert uns ohne
Zweifel, ob es allgemeine Handlungsempfehlungen fiir optimale Fiihrung gibt. Die Flihrungsforschung
konnte bislang jedoch keine wissenschaftlich abgesicherten Gestaltungsempfehlungen im Sinne von
Patentrezepten flir den Flihrungsalltag liefern. Das liegt daran, dass keine Fiihrungssituation der
anderen gleicht und jeder Mitarbeiter anders ist. Auch die Fiihrung einer SHO ist ein dauernder sozialer
Aushandlungsprozess, der sich im Rahmen bestimmter verbandlicher Strukturen vollzieht und der sich
nicht von seinen jeweiligen gesellschaftlichen und kulturellen Randbedingungen losgeldst betrachten
lasst. Ohnehin ware noch zu klaren, woran Fiihrungserfolg liberhaupt zu messen ist, insbesondere in
einer SHO. Nach heutigen Erkenntnissen kommt es als Flihrungskraft vor allem darauf an, sein
Verhalten bewusst auf die Mitarbeiter bzw. das Team und die weiteren Randbedingungen der
Flhrungssituation abzustimmen. Was heiBt das fur die Arbeit im Vorstand einer SHO? Da es keine
fertigen Losungen gibt, kommen Vorsténde nicht umhin, eine méglichst genaue und sachliche Analyse
der jeweiligen Fuhrungssituation und ihrer Gegebenheiten vorzunehmen. Dazu gehért die Einbeziehung
des eigenen Verhaltens und der Wirkung auf andere genauso wie die individuelle Situation aller ibrigen
Beteiligten. Wenn die Mitglieder des Vorstandes erkennen, welche verschiedenen Einflussfaktoren und
Interessen im konkreten Geschehen eine Rolle spielen, dann wird es mdglich, die verbandlichen und die
individuellen Ziele besser aufeinander abzustimmen. Die Chance, dass das gelingt, ist bei einer
vertrauensvollen, wertschatzenden, aber auch transparenten und klaren Kommunikation und
Zusammenarbeit durchaus gegeben (vgl. Modul 9).

[Abb. 47: Mdgliche Rollen von Vorstandsmitgliedern in SHO]

Rollenkonflikte von Vorstandsmitgliedern in SHO

Die Erwartungen, die von den verschiedenen internen und externen Anspruchsgruppen an die
ehrenamtlichen Flihrungskrafte von SHO herangetragen werden, sind vielfaltig. Vorstandsmitglieder
nehmen deshalb ganz unterschiedliche Rollen ein: Sie sind Interessenvertreter, Arbeitgeber,
Koordinatoren, Reprasentanten, Laienberater, Mediatoren, Krisenmanager und nicht zuletzt Betroffene.
Die Liste lieBe sich noch fortsetzen. Ein typisches Problem samtlicher Fiihrungskrafte ist die
Bewaltigung der unterschiedlichen Rollenanforderungen, die nicht selten mit Widerspriichen
einhergehen.

Vorstandsmitglieder von SHO — insbesondere Vorsitzende — stecken wie jede Fiihrungskraft in dem
Dilemma, einerseits den Zielen der gesamten Organisation und andererseits den Bedirfnissen einzelner
Mitglieder gerecht werden zu missen. Ganz offensichtlich kann es ein Vorstand nicht allen recht
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machen. Enttduschungen und unpopulare MaBnahmen sind unvermeidlich. Wenn der Vorstand nicht
aus der Fassung geraten will, darf er die nicht vollstédndig erfiillbaren Erwartungen der anderen nicht als
personliches Defizit, mangelnde persénliche Kompetenz oder unzureichendes Engagement seinerseits
werten. Nicht selten versucht der Vorstand, die entstandene Unzufriedenheit der anderen durch
Mehrarbeit zu kompensieren. Die strukturellen Zwange eines Vorstandsamtes lassen sich jedoch nicht
durch vermehrten Arbeitseinsatz aufldsen. Sie miissen vielmehr als unvermeidliche Folge der
Rollenvielfalt von Flihrungskraften anerkannt werden und in der Zusammenarbeit transparent gemacht
werden.

Folgende Fragen kénnen bei den oben genannten Rollenkonflikten Klarung verschaffen:

[ Wodurch erhdlt der Vorstand seine demokratische Legitimation bzw. sein Mandat?
[ Fir wen ist der Vorstand da?

| Fir welche internen und externen Anspruchsgruppen arbeitet er?

[ In wessen Namen handelt er?

[Abb. 48: Sichtweisen von Vorstandsmitgliedern in SHO]

Je nach Fragestellung und Zielsetzung miissen Vorstandsmitglieder unterschiedliche Sichtweisen
einnehmen (vgl. Abb. 48). Im Wesentlichen werden Themen an sie herangetragen, die die
gesamtverbandliche Ebene angehen. Sie miissen aber auch die Interessen ihrer Vorstandskollegen
(Teamebene) und ihre ganz persdnlichen Fragen und Bedlirfnisse im Auge behalten. In Abhangigkeit
davon, aus welcher Perspektive die jeweiligen Themen und Fragen betrachtet werden, fallen die
Entscheidungen und die nachfolgenden Handlungen entsprechend unterschiedlich aus. Denn jede
Ebene hat ihre eigene Logik, eigene MaBstdbe und Stellhebel.

Nicht immer lassen sich die Ebenen so isoliert betrachten, da wechselseitige Abhangigkeiten bestehen.
Dennoch kann es Klarheit bringen, wenn Vorstandsmitglieder ihr Verhalten auf der Grundlage des oben
dargestellten Dreiecks und seiner Wechselwirkungen beobachten und analysieren.

Nachfolgesicherung/Mitgliederaktivierung

Die erfolgreiche Besetzung der wichtigsten Amter auf allen verbandlichen Ebenen ist essentiell, damit
die SHO ihre Satzungsziele verfolgen kann. Der Vorstand sollte deshalb die Nachfolgesicherung
permanent im Auge behalten. Zweifelsohne erfordert dieses Thema viel Fingerspitzengefiihl. Bevor in
der Qualifizierung handfeste Losungsansatze zum Thema Nachfolgersicherung erarbeitet werden
konnen, sollte zuerst Verstandnis geschaffen werden flir das, was in den Beteiligten bei
Nachfolgeprozessen vor sich geht.

Folgende AuBerung zeigt die typische und durchaus nachvollziehbare Ambivalenz einer
Landesvorsitzenden, die eine Nachfolgerin sucht:

4Einerseits will ich, dass der Landesverband fortbesteht und die Ubergabe gut vorbereitet
ist — andererseits fallt es mir sehr schwer, loszulassen nach all den Jahren."

Die Nachfolge kann ohne weiteres auch Konflikte zwischen Personen entfachen. Insbesondere in der
Einarbeitungsphase kann es zwischen der Neuen und der bald Ausscheidenden zu Spannungen
kommen. Folgende Positionen treffen dann stellenweise aufeinander:

Die Neue: ,Ich kann mich gar nicht einbringen mit meinen Ideen und bekomme viel zu
wenig Informationen von der langjahrigen Vorsitzenden."

Die langjahrige Landesvorsitzende: ,Die Neue will alles anders machen, so als ob meine Arbeit nichts
wert war. Dann kann ich ja gleich gehen."

In diesem Konflikt vermischen sich Sach- und Beziehungsebene. Klar erkennbar sind die Positionen,
verborgen und unbenannt sind viele Bediirfnisse, Gefiihle und Interessen. Uber Koalitionen kénnen
weitere Vorstands- oder Gruppenmitglieder an dem Konflikt beteiligt werden und das Konfliktnetz
wachst (vgl. Modul 9) und kann sich so auf den gesamten Verband auswirken.

Die dargestellten Zusammenhange machen deutlich, dass Nachfolgesicherung eine bestimmte Haltung
der ehrenamtlichen Mitarbeiter erfordert. Wenn das Thema Nachfolgesicherung von Anfang an eine



87  Modul 7 - Fihrungskompetenz

Rolle spielt und ,,mitgedacht" wird, dann werden Mitglieder mdglichst von Beginn an informiert; sie
werden motiviert, mitzuwirken und bekommen bei Interesse Teilaufgaben zugewiesen. Das Amt wird
dann weniger im Alleingang ausgelibt, sondern mdglichst in einem Vorstands- oder
Gruppenleitungsteam. Damit wird die hohe Personenzentrierung einzelner geringer, da die Geschicke
der SHO oder der Gruppe nicht langer von einer Person abhangen. Die Ehrenamtlichen in SHO sind
groBtenteils personlich von einer Erkrankung betroffen. Durch die kdrperliche oder psychische
Beeintrachtigung, durch eine Wiedererkrankung oder eine plétzliche Verschlimmerung des
gesundheitlichen Zustandes ist damit zu rechnen, dass einzelne unvorhergesehen weniger belastbar
sind oder gar nicht mehr zur Verfiigung stehen kénnen. Um mit solchen Situationen umgehen zu
kdnnen, sollte moglichst friihzeitig eine Kultur der Beteiligung etabliert werden, die grundsatzlich das
Engagement interessierterMitglieder befordert.

Bedingungen fiir gelingende Nachfolge

[ Nachfolgesicherung erfordert eine bestimmte Haltung.

[ Nachfolgesicherung gelingt iiber Information + Motivation + Delegation!

[ | Nachfolgesicherung gelingt liber rechtzeitige Beteiligung interessierter Mitglieder!
[ Nachfolgesicherung gelingt iiber ausreichend Anerkennung, Unterstiitzung und

Honorierung.

Das Bemiihen um gute Information ist keine EinbahnstraBe. Das aktive Einholen von Informationen und
die sorgfaltige Informationsweitergabe sind als Prozesse des Gebens und Nehmens zu betrachten. Alle
sind aufgerufen, fir eine verantwortungsvolle, vorausschauende Informationspolitik zu sorgen —
Erfahrene und Neue — und dabei das Ganze im Auge zu haben. Es geht also nicht nur um
Informationsweitergabe, sondern wesentlich auch um das aktive Einholen wichtiger Informationen.
Werden Informationen nicht sorgsam weitergegeben oder nicht eingefordert, kénnen sich unnétige
Missverstandnisse ergeben. Zeit- und Energieverluste entstehen oder schwerwiegende Fehler passieren.
Genauso wie die Information ist auch die Motivation ein wechselseitiger Prozess, bei dem sich die
einzelnen gegenseitig mithehmen, begeistern oder unterstiitzen kénnen. Langfristig lasst sich
Engagement nur durch Motivation und Uberzeugung, nicht durch Uberreden oder durch Druckausiibung
schaffen.

Bei der Mitgliederaktivierung sollten die Vorstellungen der potenziellen ehrenamtlichen Mitarbeiter
erfragt werden: Welche Vorstellungen und Mdglichkeiten haben sie hinsichtlich zeitlicher Verfligbarkeit,
Interessen und Kompetenzen? Wie ist das mit den Anforderungen der SHO vereinbar?

Der Vorstand sollte sich liber folgende Fragen verstandigt haben:

Welche Aufgaben sind bei uns wahrzunehmen?

Gibt es eine Liste mit Aufgaben und erforderlichen Kompetenzen?

Welche davon sind von Hauptamtlichen, welche sind von Ehrenamtlichen zu leisten?
Wozu bieten wir eine Qualifizierung an?

Wie kdnnen wir sehr umfangreiche Aufgaben in kleinere ,Packchen packen™?

Wie kdénnen wir die ungeliebten Aufgaben reizvoller machen?

[ Welche Form der Anerkennung/Honorierung/Unterstiitzung kdnnen wir bieten?

Der engagierte Einsatz Ehrenamtlicher lebt zum einen von der Anerkennung und zum anderen von der
Gewissheit, auch Fehler machen zu dirfen — gerade am Anfang. Zu den Formen der Anerkennung
gehdren neben der Wertschatzung und einer konstruktiven Riickmeldung auch
Aufwandsentschadigungen sowie eine gebiihrende Verabschiedung nach langjahriger ehrenamtlicher
Tatigkeit. Unterstiitzung im Ehrenamt kann auch bedeuten, Supervision oder Organisationsberatung
(fiir das Vorstandsteam oder flir Einzelne) in Anspruch zu nehmen. Festgefahrene Ablaufe,
Teamkonflikte oder persénliche Ambivalenzen kénnen schneller aufgeldst werden, die Beteiligten
werden wieder arbeitsfahig und entlastet. Derartige Investitionen kommen letztlich nicht nur dem
Verband, sondern auch den Betroffenen zu Gute.

I}eﬂektieren sollte der_yorstand auch die vorherrschende Kultur bzw. die etablierten Glaubenssatze zur
Ubernahme einzelner Amtern im Verband:

[ | Welche Mythen ranken sich vor allem um den Vorsitz? (z. B. ,Der Vorsitz, das sind zu groB3e
Schuhe fiir mich!™)
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[ | Wie wird mit Fehlern umgegangen?
[ | Wird akzeptiert, wenn Auftrage nicht tbernommen werden (kdnnen)?
[ Scheitert Nachfolge an der vermeintlichen Unentbehrlichkeit langjdhriger Amtsinhaber?

Zusammenfassend lassen sich folgende Punkte zur Mitgliederaktivierung und Nachfolgesicherung
festhalten:

(Mit)-Verantwortung jeder Funktionstrager fir die erfolgreiche Wieder-Besetzung seines Amtes
Frihzeitiges Angehen

Beriicksichtigung der Wiinsche und

Mdglichkeiten der interessierten Ehrenamtlichen

Unterstilitzung der Nachfolgesicherung auf allen Ebenen durch den Vorstand
Einarbeitungskonzepte/Workshops zur unverbindlichen Einfiihrung
Mentoren-/Patensysteme fiir Neue

Etablierte Formen der Anerkennung und Verabschiedung

Transparenz von Aufgaben und erforderlicher Kompetenzen

Direkte Ansprache geeigneter Kandidaten

Enge Zusammenarbeit der einzelnen Ebenen

Abbau einer allzu groBen Kluft zwischen Spitze und Basis

Entmystifizierung einzelner Amter

Aufbau einer Fehlerkultur, die Lernen aus Fehlern unterstiitzt

Planung und Ungewissheit

Eine Frage, die sich (ehrenamtlichen) Vorstanden regelmaBig stellt, ist die nach dem richtigen
Verhaltnis von detaillierter Planung einerseits und Offenheit flr das Unvorhersehbare andererseits. Das
Wissen um die Unberechenbarkeit der Wirkungen des eigenen Handelns (vgl. Mobile) entbindet nicht
von Vorbereitung und Planung. Grundlegende Uberlegungen und entsprechende Vorkehrungen sind
unerlasslich. Nicht alles ist aber bis ins Detail planbar.

In der Zusammenarbeit mit ihren bundesweit verteilten Gruppen oder bei der Umsetzung von
Neuregelungen miissen die Vorstéande mit der bereits beschriebenen Unsicherheit und Eigenwilligkeit
der Beteiligten rechnen. Haufig kdnnen nur die ersten Schritte geplant werden. Alles Weitere ist von
Faktoren abhdngig, auf die die Vorstandsmitglieder keinen Einfluss mehr haben. Hinzu kommt, dass
sich bestimmte Faktoren, Gegebenheiten oder Meinungen im Laufe eines Prozesses andern kdnnen.
Losungen flr Probleme entwickeln sich mitunter erst im Tun. Um daftir offen zu bleiben, sollte man sich
nicht im Vorfeld auf einen bestimmten Weg festlegen. Bei Unsicherheiten sollten alle
Vorstandsmitglieder mit einbezogen werden, damit man sich gemeinsam beraten oder Ideen
gemeinsam weiterentwickeln kann. Bei Entscheidungen sind die mdglichen Risiken abzuwagen.
Dennoch bleibt meistens ein Restrisiko. Kein Risiko einzugehen, kann indessen auch ein Risiko
darstellen. Wollen Vorstande ihren Verband nicht nur satzungsmaBig verwalten, sondern auch gestalten
und nach auBen erkennbar Akzente setzen, sind sie gefordert, Ideen zu entwickeln und gestalterisch
umzusetzen. Das verlangt wiederum die Bereitschaft, unter Unsicherheit zu handeln, Risiken
einzugehen und Fehler einzukalkulieren.

Identifikation von Entwicklungen und Trends

An der Spitze eines Verbandes werden die Faden der Kommunikation in die Organisation hinein, aber
auch Uber ihre Grenzen hinweg gekniipft. Der Vorstand ist somit Knotenpunkt der internen und
externen Vernetzung der SHO. Seine vielfaltigen Kontakte und Zugange zu Fachkreisen ermdglichen
dem Vorstand die Beobachtung sich ankiindigender, relevanter Entwicklungen und Trends, die
mittelbare oder unmittelbare Auswirkungen auf die SHO haben kénnen. Um entsprechend reagieren zu
kdnnen, sollte jede SHO fiir sich folgende Fragen angehen:

[ Was sind wichtige Signale, dass sich etwas tut innerhalb unseres Verbandes?

[ | Was miissen wir im Auge behalten? (z. B. Anzahl der Mitglieder, Gruppen, GruppengroBe,
Teilnahme auf Qualifizierungen, Anzahl der Ehrenamtlichen)

[ | Welche Stimmungen und Meinungen sollten wir wahrnehmen bzw. bewusst abfragen?

[ | Wer liefert uns die notwendigen Informationen im Verband?

| Wo miissen wir intern regelmaBig Prasenz zeigen?
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[ Welche gesamtgesellschaftlichen Themen und Veranderungen betreffen unsere SHO?
[ Wer liefert uns die notwendigen Informationen in unserem externen Netzwerk?
[ Worauf missen wir reagieren und wozu Stellung beziehen?

Externe Vernetzung

Der Vorstand ist damit beauftragt, die SHO nach auBen zu vertreten und mit den relevanten
Interessengruppen, Organisationen und Akteuren im Sinne seiner Mitglieder und entsprechend dem
Satzungszweck in Kontakt zu treten. Externe Vernetzung zielt auf die Zusammenarbeit zwischen
Selbsthilfevertretern und Vertretern des professionellen Versorgungssystems sowie auf die Beteiligung
der Selbsthilfe an gesundheitspolitischen Entscheidungen und MaBnahmen.

Die Kontaktaufnahme von Seiten der SHO mit Vertretern z. B. der Arzteschaft, der Krankenkassen,
Presse, Wissenschaft, Politik, Selbsthilfeunterstiitzung etc. sollte deshalb ausreichend vorbereitet
werden:

Was ist das Ziel unserer Kontaktaufnahme?

Wen vertritt mein Gegeniber?

Was sind seine Interessen?

Was sind unsere Interessen? Was ist unsere Position?

Wie kdnnen wir unser Gegentiber fiir unser Anliegen gewinnen?

Mit welchen Gegenargumenten missen wir rechnen?

Welche Erkundigungen (Daten, Sachverhalte) missen wir noch einholen?
Wer kdnnte uns unterstitzen?

Welche Unterlagen sollten wir mitbringen?

Was ist das Mindeste, das wir mit dem Gesprach erreichen wollen?
Welche Vereinbarungen sollten wir zum Abschluss des Gesprachs treffen?

Nicht nur die Vertreter von SHO bemiihen sich um Vernetzung mit Externen. Auch umgekehrt
versuchen Externe — heute mehr denn je — mit SHO in Kontakt zu kommen. So werden
Betroffenenorganisationen mit unterschiedlichsten Angeboten und Einladungen zu Veranstaltungen,
Interviews, Podiumsdiskussionen oder Beitragen konfrontiert. Nicht alle kann die SHO aufgrund der
begrenzten Anzahl an Mitarbeiter bedienen. Nicht alle sind serids, nicht alle gereichen der SHO zum
Vorteil. Sie muss die Angebote also priifen, bewerten und eine Auswahl treffen. Folgende Checkliste
kann die SHO dabei unterstiitzen.

Checkliste Einladung zur Mitwirkung bei einer Veranstaltung

Wer ist der Veranstalter? Wer steckt dahinter?

Mit wem kooperiert der Veranstalter?

Haben wir bereits Erfahrung mit dieser Organisation/Person?
Unterstltzt eine Teilnahme unsere Ziele?

Wen kdnnen wir auf der Veranstaltung erreichen?

Haben wir zu dem Thema etwas zu sagen oder werden wir instrumentalisiert fiir die Interessen
des Veranstalters?

Welche Rolle werden wir auf der Veranstaltung spielen?
Kénnen wir unsere Betroffenenkompetenz einbringen?

Was gewinnen wir, wenn wir teilnehmen?

Was verlieren wir, wenn wir absagen?

Gibt es konkurrierende Termine zur gleichen Zeit?

Welche Ressourcen haben wir?

Nicht nur der Vorstand ist in seiner Vernetzungsarbeit mit den oben genannten Fragen konfrontiert,
auch die weiteren verbandlichen Ebenen miissen vergleichbare Entscheidungen treffen. Eine
gemeinsame Versténdigung zur grundsatzlichen Haltung und Marschrichtung in Zusammenarbeit mit
Externen macht Sinn; da die Konstellationen jedoch selten miteinander vergleichbar sind, muss im
Einzelfall jede Ebene und jede Gruppe selbst entscheiden, wie sie sich verhalt. Eine zunehmende Form
der Zusammenarbeit mit Externen stellt die Einrichtung von festen fachlichen Beirdten oder
Fachausschiissen in der SHO dar. Dadurch steht die SHO in regelmaBigem Kontakt mit Fachleuten und
sichert deren Feedback oder Stellungnahme zu unterschiedlichsten Fragen. Fiir die Ingangsetzung und
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Flihrung solcher Gremien empfiehlt es sich, eine zweckmaBige Geschaftsordnung zu erstellen und sich
diesbeziiglich von fachkundiger Seite beraten zu lassen (z. B. BAG SELBSTHILFE, Referat Recht).

Standpunkt/Vortrag/Beitrag in Printmedien

Vertreter von SHO halten Vortrage auf Tagungen und Kongressen; sie nehmen an Podiumsdiskussionen
teil und schreiben Beitrage flir verschiedene Printmedien. Um sich vor einer groBeren, moglicherweise
unbekannten Gruppe frei duBern und den Standpunkt der SHO vertreten zu kdnnen, kann der so
genannte Fiinfsatz hilfreich sein. Er bietet ein bequemes Geriist und ist auf ganz unterschiedliche
Redesituationen oder —absichten anpassbar. Er kann auch als Struktur oder Raster fiir einen Beitrag in
einer Fachzeitschrift genutzt werden.

Geriist zur Formulierung des Standpunkts

1. Standpunkt/Meinung/Position:
Was ist meine Hauptaussage?
2. Begriindung:
Worauf griinde ich sie?
3. Personliches Erlebnis und/oder Gemeinwohl:

Welches persdnliche Erlebnis hatte ich diesbeziiglich?
Inwiefern nutzt mein Ansatz dem Gemeinwohl|?

4, Konsequenzen:
Was folgt daraus?
5. Konkrete Forderungen:

Welche Forderungen stelle ich deshalb — ganz konkret?

Beispiel zur Ubung in der Qualifizierung:
.Selbsthilfe ist eine wichtige Ergénzung zur Fachkompetenz der Arzte." (Standpunkt)

«Die Patienten bringen aus ihrem eigenen Erleben mit der Erkrankung und im Umgang damit eine
eigene, die so genannte Betroffenenkompetenz mit. Dieses Verstandnis und diese Erfahrung kénnen
Fachleute so nie liefern." (Begriindung)

+Als Betroffene und durch die persénliche Erfahrung in einer Selbsthilfegruppe kann ich sagen, dass ich
hier Unterstiitzung und Informationen bekommen habe, die mir kein Arzt und keine Klinik geben
konnten." (persénliches Erlebnis)

LDaraus ldsst sich ableiten, dass Arzte und Selbsthilfe zum Wohle der Patienten mehr
zusammenarbeiten miissen und die gegenseitigen Vorbehalte weiter abgebaut werden sollen." (Folge)

«Ich fordere deshalb klare Absprachen zur Kooperation in den Kliniken und in Praxen, aulerdem die
Einbeziehung der Selbsthilfe als integrativer Bestandteil des Behandlungsablaufs; z. B. durch die
Bereitstellung eines Raumes in der Klinik, die Auslage unseres Flyers und die aktive Benennung unserer
SHO im Patientengesprach.” (konkrete Forderungen)

Nicht immer geht es den Vertretern der SHO darum, ihren Standpunkt darzustellen. Haufig ist das Ziel,
Projekte, Veranstaltungen oder Entwicklungen zu beschreiben — insbesondere in Vortragen oder in
Beitragen fir Fachzeitschriften. Fir solche Themen kann das folgende Gerist dienen. Die Schritte 1 bis
5 sollten am Ende gegen geeignete Uberschriften ausgetauscht werden.

Geriist zur Erarbeitung eines Vortrages oder Beitrages in Printmedien

1. Schritt: Ausgangslage/Hintergrund beschreiben
Was war die Ausgangssituation oder das Problem?
Wie sieht das Umfeld/der Hintergrund aus?

2. Schritt: Zielsetzung
Was wollten wir erreichen?

3. Schritt: Wege/Methoden zur Zielerreichung
Wie sind wir vorgegangen?

4, Schritt: Ergebnisse
Wie kam es an?
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Was kam dabei raus?
5. Schritt: Ausblick
Wie wird s weitergehen?

In einigen SHO gibt es eine Liste mit immer wiederkehrenden Schlagworten, die die
Formulierungsarbeit und Vertextung erleichtern. Empfehlenswert ist auch die Archivierung der
gehaltenen Vortrage, Power-Point-Prasentationen und Beitrage in Printmedien, die auf diese Weise
auch von den Ehrenamtlichen der Basis genutzt werden kdnnen.

Interessenvertretung und Gremienarbeit
(Beitrag von Andreas Renner, BAG SELBSTHILFE)

Interessenvertretung im Bereich der gesundheitlichen Versorgung lasst sich als ein freiwilliger
Zusammenschluss von nattirlichen sowie juristischen Personen verstehen, welche mit den Themen von
Menschen mit chronischen Erkrankungen oder Behinderung betroffenen Menschen befasst sind. Dabei
zielt dieser Zusammenschluss darauf ab, die Interessen der Mitglieder entweder selbst zu verwirklichen
oder durch Mitwirkung oder Einwirkung auf Gemeinschaftsentscheidungen durchzusetzen.

Grundgedanke der Interessenvertretung ist immer die Mitbestimmung, d. h. es wird Menschen, die von
gesellschaftlichen oder anderen Entscheidungen und Entwicklungen betroffen sind, die Gelegenheit der
Mitsprache und dariiber hinaus der Beteiligung der Entscheidungen gegeben.

Interessenvertretung ist in diesem Sinne Teilhabe am gesellschaftlichen Leben. Dies ist gerade fiir
Menschen mit chronischen Erkrankungen oder Behinderung von grundlegender Bedeutung.
Interessenvertretung ist ein Bereich der Arbeit in Gesundheitsselbsthilfe, der sich unmittelbar aus den
Aktivitaten der SHO ergibt. Die gleiche Betroffenheit von chronischer Erkrankung oder Behinderung in
der Gesundheitsselbsthilfe verbindet diese Menschen und generiert in der gemeinsamen Aktivitat
kollektive Erfahrungen und Ubereinstimmende Sichtweisen. Dazu gehdrt dann weiterhin die Zielsetzung,
mit diesen Aktivitaten eine Verbesserung ihrer gesundheitlichen Situation und ihrer Lebenssituation
insgesamt zu erreichen.

Interessenvertretung im Zusammenhang der Gesundheitsselbsthilfe ist dartiber hinaus jedoch auch eine
gemeinsame Aktivitdt, die eine neue Qualitat der gemeinsamen Befassung mit dem Thema ,,chronische
Erkrankung oder Behinderung® eréffnen kann. Denn die in SHO zusammengeschlossenen Menschen
sind erstens nicht nur in unterschiedlicher Weise mit dem Thema befasst, da sie nicht alle die gleiche
Funktion bekleiden oder auch die Erkrankungen unterschiedlich ausgepragt sind. Hinzu kommt zweitens,
dass fiir die SHO die verschiedenen Erfahrungen und sozialen Rollen, welche die Menschen aus ihrem
Alltagsbeziigen oder ihren beruflichen Erfahrungen mitbringen, wesentliche Potenziale fiir die
Gesundheit eréffnen und eine wichtige Rolle fiir die Generierung kollektiver Erfahrungen bedeuten.

Interessenvertretung bezieht sich auf die jeweiligen Bedingungen und Organisationsstrukturen der SHO
und lasst sich dabei im Hinblick auf verschiedene politische und fachliche Strukturen unterscheiden.
Hier haben sich in den letzten Jahrzehnten vielfdltige Arbeits- und Gremienstrukturen entwickelt, in
denen zunehmend auch Vertreter der Gesundheitsselbsthilfe beteiligt werden. Dabei ist festzustellen,
dass diese Arbeits- und Gremienstrukturen haufig einer eigenen fachlichen Logik folgen und die mit der
Beteiligung der Betroffenen beabsichtigte Berlicksichtigung der alltagsweltlich begriindeten Sichtweisen
der an ihnen beteiligten Betroffenen sowie ihrer SHO nicht hinreichend wahrnehmen, sondern die
Argumente der Betroffenen vorrangig in die eigene fachliche Logik einordnen. So wird gegenwartig in
der medizinischfachlichen Diskussion haufig vorausgesetzt, dass die in den Begriindungen von
gesundheitspolitischen Entscheidungen verwendeten Erkenntnisse lber wissenschaftliche Studien
hochster Evidenz begriindet sind und deshalb die alltagsweltlichen Erfahrungen betroffener Patienten
nachrangig sind, da sie nicht diese wissenschaftliche Evidenz beibringen kénnen. Dies bedeutet, dass
die Vertreter der Gesundheitsselbsthilfe ihre Sichtweisen in diesen Gremien aktiv zur Geltung bringen
mussen. Dabei geht es nicht darum, die wissenschaftlichen Erkenntnisse zu widerlegen oder
abzulehnen, sondern darum, die Ergebnisse wissenschaftlicher Arbeit auf den Handlungshorizont und
die Lebenswirklichkeit der betroffenen Menschen zu beziehen.

Bevor auf die praktischen Wege und Formen der Interessenvertretung eingegangen wird, soll im
Folgenden kurz die Systematik dieser politischen und fachlichen Gegebenheiten dargestellt werden, da
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diese Systematik geeignet ist, die Vielfalt dieser Strukturen, den oft beschworenen ,,Dschungel* des
Gesundheitswesens, zu reduzieren.

Dabei wollen wir zwischen den politischen und den fachlichen Gegebenheiten der Interessenvertretung
unterscheiden. Zunachst der Bereich der politischen Interessenvertretung. In diesem Bereich geht es
um die grundsatzlichen rechtliche Ausgestaltung der gesundheitlichen Versorgung.

Themen und Gremien der generellen politischen
Interessenvertretung in der gesundheitlichen Versorgung:

Im Hinblick auf die generelle politische Interessenvertretung sind drei Ebenen von Bedeutung.

Zunachst gibt es fiir die Ausgestaltung der gesundheitlichen und sozialen Versorgung eine gesetzliche
Grundlage. Bei dieser gesetzlichen Grundlage sind die in den Sozialgesetzbiichern I bis XII behandelten
Gegenstandsbereiche zu nennen, in denen die Leistungen und Verfahrensweisen der gesundheitlichen
und sozialen Versorgung, wie z. B. der gesetzlichen Krankenversicherung, der gesetzlichen
Pflegeversicherung oder der gesetzlichen Rentenversicherung bestimmt werden.

Sozialgesetzbuch Regelungsbereich

I Allgemeiner Teil

11 Grundsicherung fiir Arbeitssuchende

III Arbeitsférderung

v Gemeinsame Vorschriften

\Y Krankenversicherung

VI Rentenversicherung

VII Unfallversicherung

VIII Kinder- und Jugendhilfe

IX Rehabilitation und Teilhabe behinderter Menschen
X Sozialverwaltungsverfahren und Sozialdatenschutz
XI Pflegeversicherung

XII Sozialhilfe

Die gesetzlichen Grundlagen werden vom Deutschen Bundestag mit der Zustimmung des Bundesrates
beschlossen. Bei diesen Gesetzgebungsverfahren werden den mittlerweile anerkannten Vertretungen
der Gesundheitsselbsthilfe die Entwiirfe der behandelten Gesetze zugeleitet, sie werden zu
Stellungnahmen aufgefordert und auch zu den entsprechenden Anhdrungen eingeladen. Die
Verfahrensweisen sind in den entsprechenden parlamentarischen Verfahrensordnungen festgelegt.

Diese Verfahrensweisen sind inzwischen auch bei der nachgesetzlichen Umsetzung dieser Gesetze in
Form von konkretisierten Vorschriften und Verordnungen in der Anwendung.
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Ein breites Spektrum der Formen und Mdéglichkeiten der Interessenvertretung ergibt sich dann bei der
praktischen Umsetzung der gesetzlichen Regelungen. Hier gibt es groBe Unterschiede zwischen den
verschiedenen Bereichen der Sozialgesetzgebung. Gerade im gesundheits- und sozialpolitischen Bereich
werden gegenwartig noch verschiedene Formen der Sozialen Selbstverwaltung praktiziert. So werden in
den Gremien der gesetzlichen Krankenversicherung oder der Arbeitslosenversicherung die Vertretungen
von Arbeitnehmern und Arbeitgebern an den Entscheidungsprozessen maBgeblich beteiligt.

In dieser Konzeption der Sozialen Selbstverwaltung werden die sozialen Belange der in die
Sozialversicherung einbezogenen Menschen von den Arbeitnehmern vertreten, die (iber Beitragsanteile
diese soziale Sicherung wesentlich finanzieren. Die Beteiligung von Patienten oder der Vertretungen der
Gesundheitsselbsthilfe in diesen Strukturen der sozialen Selbstverwaltung ist nicht vorgesehen.

Der Erfolg der Gesundheitsselbsthilfe der letzten Jahrzehnte hat den Gesetzgeber veranlasst,
insbesondere im Bereich der gesundheitlichen Versorgung die maBgeblichen Vertretungen der von
Erkrankungen oder Behinderungen betroffenen Menschen wenigstens in Form einer
Beratungsbeteiligung in die Entscheidungsprozesse einzubeziehen.

Diese Form der Vertretung von Interessen bezieht sich auf die Beteiligung der betroffenen Menschen
aus der Gesundheitsselbsthilfe oder von Organisationen, die kranke oder behinderte Menschen beraten
und unterscheidet sich damit von der bisher vorgesehenen Beteiligung der Arbeithehmer und
Arbeitgeber in der sozialen Selbstverwaltung, in der Versicherte vertreten sind.

Hinsichtlich der Beteiligung lassen sich drei Formen der Beteiligung an diesen Gremien der
gesundheitlichen Versorgung unterscheiden:

1) Bei der ,Verfahrensbeteiligung" werden die SHO oder andere Interessenvertretung in Form von
Anhorungen beteiligt oder kdnnen Stellungnahmen zu geplanten rechtlichen Regelungen
formulieren.

2) Bei der ,Beratungsbeteiligung™ nehmen die Vertretungen der SHO an den Beratungen teil. Sie

sind mit einem Mitberatungsrecht in das Entscheidungsverfahren einbezogen, ohne allerdings in
diesem Verfahren ein Stimmrecht zu erhalten.

3) Die ,Entscheidungsbeteiligung", d. h. die Einbeziehung der Vertretungen der SHO in die
Entscheidungsverfahren selbst mit einem gleichen Stimmrecht ist bisher vom Gesetzgeber nicht
eingefuhrt worden.

Ziel von SHO ist es, dass die Interessen der Betroffenen in der Gesundheitsselbsthilfe mit vollem
Stimmrecht wahrgenommen werden kdnnen. Bei der Ausgestaltung dieser Regelung hat sich der
Gesetzgeber von der Einschatzung des enormen Erfahrungsschatzes der SHO leiten lassen. Diese
kdnnen durch ihre alltagsweltlich begriindeten gemeinsamen Erfahrungen wesentliche Beitrége zur
Verbesserung der gesundheitlichen und sozialen Versorgung leisten und wichtige Argumente in die
Arbeit der fachlichen Gremien einbringen.

Themenbereiche der Gremien der politischen Art der Beteiligung der

politischen Gestaltung Gesundheitsselbsthilfe

Interessenvertretung

Rechtliche Gestaltung der Gesetzgebung: Parlamente (Bund, |Aufforderung zu Stellungnahmen,

gesundheitlichen Versorgung Bundeslander) Einladung zu Anhérungen bei
Gesetzentwiirfen

Nachgesetzliche Umsetzung von Verordnungen: Ministerien (Bund, |Aufforderung zu Stellungnahmen,

gesetzlichen Vorschriften Bundeslander) sowie Einladung zu Anhdrungen bei

Patientenbeteiligung nach § 140f anderen nachgesetzlichen
bei der Erarbeitung der

gemeinsamen Bundesausschuss auf .
Rahmenregelungen fiir die

der Bundesebene oder in
Ausschissen zur Zulassung von

Sozialverwaltung Entwiirfen von Verordnungen oder

SGB V (in den Gremien des Regelungen Beratungsbeteiligung

gesundheitliche Versorgung z. B.
mit arztlichen Leistungen, Heil- und
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Arzten auf der Landesebene)

Hilfsmitteln im Gemeinsamen
Bundesausschuss mit der
Mdglichkeit der Beanstandung von
Entscheidungen

Praktische Ausgestaltung der
gesundheitlichen Versorgung durch
Versorgungsvertrage von
Krankenkassen und
Leistungserbringern

Soziale Selbstverwaltung, in deren
Gremien Arbeitnehmer und
Arbeitgeber vertreten sind

Selbsthilfeférderung nach § 20c
SGB V auf der Bundesebene,
Landesebene, Ortsebene

Bei der Umsetzung der Vorgaben
aus dem Gemeinsamen
Bundesausschuss gibt es keine
spezielle Beteiligung der
Gesundheitsselbsthilfe Beteiligung
der fir die Belange der
Gesundheitsselbsthilfe
maBgeblichen Vertretungen an den
Beratungen zur Vergabe der Mittel
der Selbsthilfeférderung der
gesetzlichen Krankenkassen.

Alltagsebene der gesundheitlichen
Versorgung

Arzt- Patienten-Kontakt

Information, Beratung sowie
Begleitung betroffener Menschen
bei Untersuchungen oder bei
Begutachtungen durch Teilnahme
von Vertretern der SHO

[Abb. 53: Regelungsbereiche, in denen die Gesundheitsselbsthilfe ihre Interessen in die politischen

Verhandlungen einbringen kann]

Die Mitwirkung an der Patientenbeteiligung nach § 140f SGB V ist in einer Verordnung zur
Patientenbeteiligung nach § 140g SGB V fiir die Bundesebene geregelt: Dort werden Anforderungen an
die ,maBgeblichen Organisationen fiir die Wahrnehmung der Interessen der Patientinnen und Patienten
und der Selbsthilfe chronisch kranker und behinderter Menschen" formuliert sowie vier Organisationen
explizit benannt: Dies sind einmal aus dem Bereich Patientenorganisationen und Selbsthilfe der
Deutsche Behindertenrat, in dem die BAG SELBSTHILFE, die Sozialverbande und die Organisationen der
unabhdngigen Selbsthilfe. Ferner sind aus dem Bereich der so genannten Beraterverbande, die
Bundesarbeitsgemeinschaft der PatientInnenstellen (BAGP), die Deutsche Arbeitsgemeinschaft
Selbsthilfegruppen (DAG SHG) und der Verbraucherzentrale Bundesverband (vzbv) beteiligt.

Es ist weiter klar gestellt, dass die Benennung der ,sachkundigen Personen®, die in den verschiedenen
Gremien mitwirken, durch die benannten Patientenorganisationen ,einvernehmlich® zu erfolgen hat.
Deshalb ist auf der Bundesebene ein Koordinierungsausschuss gebildet worden. Von diesem
Koordinierungsausschuss wird nach einem vereinbarten Verfahren die Benennung der

Patientenvertreter flr die verschiedenen Gremien gemeinsam verabredet.

Fiir die Koordinierung auf der Landesebene sind aus dem Kreis der genannten Patientenorganisationen
zustandige Organisationen (Landesarbeitsgemeinschaften, PatientInnenstellen, Sozialverbanden)
benannt worden. Da aber in den meisten Bundesldndern keine vergleichbaren Strukturen der
Patientenorganisationen und Selbsthilfe existieren, d. h. es gibt in den meisten Bundeslandern bisher
keine mit dem Deutschen Behindertenrat vergleichbaren Strukturen, ist fiir die Patientenbeteiligung auf
der Landesebene ein spezielles Verfahren verabredet worden. Die fur die jeweilige Koordinierung auf
der Landesebene zustandigen Organisationen stellen die Listen der Patientenvertreter zusammen, die
dann (ber den Koordinierungsausschuss auf der Bundesebene akkreditiert werden.

Damit sind zwar sehr aufwendige Verfahren zu beriicksichtigen. Sie gewahrleisten aber, dass eine
»einvernehmliche™ Benennung der Patientenvertreter erfolgt und dass darliber hinaus eine
demokratische Legitimation der Patientenbeteiligung gegeben ist.
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Themen sowie Gremien der fachlichen Interessenvertretung in der
gesundheitlichen Versorgung

Im Hinblick auf die fachliche Interessenvertretung ist zunachst festzuhalten, dass eine Vielzahl von SHO
fachliche bzw. wissenschaftliche oder arztliche Beirdte eingerichtet haben. Trotz sehr unterschiedlicher

GroBe, Besetzung sowie

Zielrichtung ergeben sich aus diesen Beiraten aber zwei grundsétzliche Wirkungen. Die Arbeit der SHO
wird einerseits durch fachliche Unterstiitzung verstarkt, andererseits werden Fachleute und Arzte mit
den Themen und Problemlagen der Mitglieder der SHO konfrontiert.

Hinsichtlich der fachlichen Interessenvertretung sollen hier dariiber hinaus Themen benannt werden, an
denen sich die besonderen Interessen der betroffenen Menschen aufzeigen lassen.

Auch hier gibt es eine Vielzahl von Gremien, in denen die Gesundheitsselbsthilfe gemeinsam mit
weiteren Interessenvertretungen einbezogen ist. Selbst wenn man kritisch bewertet, dass die
Gesundheitsselbsthilfe bisher keine Entscheidungsbeteiligung in diesen Gremien hat, so ist doch
festzuhalten, dass sich mittlerweile die politischen und fachlichen Akteure mit den Argumenten der
Vertretungen der Gesundheitsselbsthilfe in diesen Gremien auseinandersetzen miissen. Hinzu kommt,
dass die Einflussnahme auf die Entscheidungen im Gemeinsamen Bundesausschuss mdglich ist, weil
dessen Entscheidungen durch die Patientenvertretung gegeniiber dem Bundesministerium ftr
Gesundheit beanstandet werden kénnen. Darliber hinaus kénnen von der SHO auch Kommentare und
Bewertungen zu den Fachgesprachen sowie Entscheidungen verdéffentlicht werden, welche die
Mdglichkeiten offentlicher Diskussion hinsichtlich dieser Gremien erdffnen und damit auch eine
politische Einflussnahme bedeuten. Zu bedenken ist, dass die Interessenvertretung in diesen Gremien
einen hohen Aufwand fir die Personen und die SHO bedeutet, da deren zumeist ehrenamtlichen
Vertreter sich in diesen Gremien mit hauptamtlich tatigen sowie beruflich und fachlich besonders
qualifizierten Personengruppen auseinandersetzen missen. Vor allem die inhaltliche Vorbereitung fiir
diese Termine ist fiir die Patientenvertretung sehr anspruchsvoll.

Themenbereiche der
Interessenvertretung

Gremien und Strukturen

Beteiligung

Leitlinien zur fundierten und
sachgerechten Gestaltung der
Behandlung der betroffenen
Menschen

(Medizinische) Fachgesellschaften

Beratungsbeteiligung bei der
Erarbeitung von Leitlinien zur
Behandlung von Erkrankungen

Kooperationen der SHO mit
gesundheitlichen Einrichtungen

Kooperationen zwischen
Einrichtungen der gesundheitlichen
Versorgung und
Gesundheitsselbsthilfe

SHO sind Vertragspartner bei
Kooperationsvereinbarungen fiir die
Anerkennung der gesundheitlichen
Einrichtungen als zertifizierte
Zentren der Versorgung nach den
Richtlinien des
Qualitatsmanagements (z. B. Brust-
oder Darmzentren)

Vermittlung von Wissen und
Erfahrungen durch die SHO

Beteiligung der SHO an
Fachkongressen und
Fachveranstaltungen

Vortrage und Diskussionen von
Vertretern der SHO

Beteiligung der SHO an der
Qualitatssicherung

Einrichtungen der
Qualitatssicherung (IQWIG, Institut
AQUA)

Beratungsbeteiligung an
Regelungen zur
Erstattungsfahigkeit von Leistungen
der gesetzlichen Krankenkassen

Beteiligung an den
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Verfahrensweisen zur
Qualitatssicherung in der
gesundheitlichen Versorgung

Beteiligung an der
Gesundheitsforschung
(Grundlagen- bzw.

Gremien der Forschungsforderung
beim Bundesministerium fir
Bildung und Forschung

Beratungsbeteiligung bei der
Beratung (iber die Vergabe von
Mitteln zur patientenorientierten

Versorgungsforschung) Gesundheitsforschung

[Abb. 54: Mdglichkeiten fur die Gesundheitsselbsthilfe, ihre Interessen in die fachlichen Gremien einzubringen]

Wie soll auf Seiten der SHO nun mit diesen Strukturen umgegangen
werden? Welche Ebenen der SHO libernehmen welche Aufgaben?

Die Vertretung der Interessen der Betroffenen auf politischer Ebene wird in der Regel von der Bundes-
oder Landesebene tibernommen. Das entspricht dem Verstandnis der Arbeitsteilung innerhalb der
meisten SHO (vgl. Modul 1). Die Betroffenenvertreter sind hier je nach Erkrankung in ganz
unterschiedliche Gremien berufen.

Auf lokaler/regionaler Ebene ist es auch den Gruppen mdglich, Interessenvertretung zu betreiben. Hier
gibt es in vielen Stadten und Kreisen Arbeitsgemeinschaften der Gesundheitsselbsthilfe. Diese sind
teilweise im Zusammenhang mit der Neuregelung der Selbsthilfeférderung nach § 20 ¢ SGB V
entstanden, da darin festgelegt wurde, dass die Gesundheitsselbsthilfe an der Vergabe der Fordermittel
zu beteiligen ist. Diese Strukturen sind aber in den verschiedenen Regionen sehr unterschiedlich. An
vielen Orten haben sich die Selbsthilfekontaktstellen als Agenturen etabliert, die auch 6rtliche SHG in
dieser Weise zusammenbringen. Die Interessenvertretung der SHG kann aber auch z. B. in einem
Gesprach mit der zustandigen Krankenkasse vor Ort oder anderen Gremien und Einrichtungen bestehen.

Hinzu kommt noch, dass betroffene Menschen bei ihren Kontakten mit den unterschiedlichen
Einrichtungen der gesundheitlichen Versorgung in Arztpraxen, stationdren Einrichtungen oder auch bei
Hausbesuchen sich auf Informationen und Beratungsangebote der SHO stiitzen kénnen und diese
sogar betroffene Menschen dabei begleiten. Fir die Ausgestaltung der Interessenvertretung ist die
Auswahl der jeweiligen Vertreter in diesen Gremien von besonderer Bedeutung, da gerade in diesen
Gremien immer wieder die Frage nach der demokratischen Legitimation der Patientenvertreter gestellt
wird. Aus der Sicht der Selbsthilfe und der betroffenen Menschen ist wichtig, dass diese Personen die
Interessenvertretung inhaltlich und sachlich bewaltigen kénnen. Diese Auswahl erfolgt entsprechend
der jeweiligen Satzungen der SHG und SHO durch die dazu festgelegten Gremien und Funktionstrager.
Eine groBe Bedeutung haben dabei die Forderungen der Patientenvertretungen nach einer
angemessenen Vorbereitung fir diese Arbeit in den Gremien.

Hier gibt es Informationsveranstaltungen und FortbildungsmaBnahmen von der Stabsstelle
Patientenbeteiligung, die mittlerweile beim Gemeinsamen Bundesausschuss eingerichtet worden ist.
Und auch von der BAG SELBSTHILFE werden entsprechende Informationsveranstaltungen durchgefiihrt.

Ziel dabei ist es, den Beteiligten an den Patientenvertretungen eine ausreichende
Informationsgrundlage zu verschaffen, damit sie die Interessen der betroffenen Menschen erfolgreich
vertreten kdnnen.

Selbsthilfe und , Neue Medien"
(Beitrag von Andreas Renner, BAG SELBSTHILFE)

Mit den ,Neuen Medien" (Im Folgenden wird aus sprachlichen Griinden von ,Neuen

Medien®™ gesprochen. Dies meint den gesamten Bereich ,Neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien™) sind fiir chronisch kranke und behinderte Menschen umfangreiche
Mdglichkeiten der Informationsgewinnung und der Kommunikation mit anderen Menschen entstanden,
die auch und gerade von chronisch kranken und behinderten Menschen in hohem Umfang verwendet
werden. Die Nutzung vor allem des Internets und damit auch Funktionen wie e-Mail gehdrt mittlerweile
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zum Lebensalltag; auch die viel zitierten ,sozialen Netzwerke" wie Facebook oder Twitter haben sich in
kurzer Zeit sehr weit verbreitet.

Die rasante Verbreitung dieser Technologien und ihre Nutzung flihren ganz besonders im
Zusammenhang mit der Selbsthilfe zu sehr unterschiedlichen Wahrnehmungen und Bewertungen.
Dabei sind insbesondere im Bereich der Fiihrungskompetenz in SHO neue Herausforderungen
entstanden: So gilt es einerseits die Moglichkeiten dieser ,Neuen Medien" fiir SHO und ihre Mitglieder
nutzbar zu machen; andererseits sich mit der Beflirchtung auseinander zu setzen, die Arbeit und die
Aktivitdten der SHG und SHO wiirde ersetzt oder Gberflliissig werden, wenn Betroffene nun z. B. zeitlos
unbegrenzt oder auch anonym mit anderen Menschen in Verbindung treten kdnnen.

Bei neuen Entwicklungen und der Einfihrung neuer technischer Mdglichkeiten entstehen zunachst
immer neue Ungleichheiten, da der Umgang mit diesen Technologien manchen Personen und
Personengruppen leichter fallt und sie erfolgreicher diese nutzen als andere, denen die Nutzung Neuer
Medien mehr Miihe bereitet.

Es gibt unterschiedliche Aspekte, die fiir die erfolgreiche Nutzung der Neuen Medien bedeutsam sind:

[ | Die Gesundheitsselbsthilfe ist in unterschiedlichen Indikationsbereichen tatig und hat daher sehr
vielfaltige Themenstellungen zu bearbeiten. Die differierenden Erfahrungen sowie der
unterschiedliche Wissens- und Forschungsstand zu den Indikationsbereichen haben auch
unterschiedliche Bedingungen fiir die Entwicklung von Informations- und Beratungskonzepten
auf der Grundlage neuer Technologien zur Folge.

[ In der Gesundheitsselbsthilfe sind neben den verschiedenen Indikationen auch die
unterschiedliche Personengruppen, selbst betroffenen Personen, aber auch Partner, Eltern oder
Kinder, aktiv. Auch damit ergeben sich besondere Anforderungen flir die Entwicklung von
Angeboten.

[ In der Selbsthilfe finden sich unterschiedliche Organisationskonzepte von eher zentral geleiteten
Organisationsstrukturen bis hin zu grundsatzlich dezentral organisierten Strukturen. GroBe
Unterschiede gibt es aber auch bei der flachendeckenden Verbreitung, d. h. zahlenmaBig groBe
SHO im Bereich der Zivilisationskrankheiten oder kleineren SHO, im Bereich der seltenen
Erkrankungen. Hier werden jeweils unterschiedliche Konzepte flr die interne Kommunikation
bendtigt.

[ Bezogen auf die Technik ergeben sich bei den verschiedenen Indikationsbereichen
unterschiedliche Anforderungen. Beispielsweise die nach der ,Barrierefreiheit", die insbesondere
flr sehbehinderte oder blinde Menschen von besonderer Bedeutung ist. Weitere Anforderungen
zur Barrierefreiheit beziehen sich auf die Transparenz der Darstellung sowie auf die sprachliche
Gestaltung.

[ Die Neuen Medien bieten die Mdglichkeit zur Erweiterung der gesellschaftlichen Teilhabe
chronisch kranker und behinderter Menschen, da die rdumlichen und zeitlichen Mdglichkeiten
erweitert werden.

] Beim Einsatz der Neuen Medien sind sowohl Sensibilitat als auch klare Verantwortlichkeiten und
MaBgaben bei Auswahl und Inhalten der Angebote und der Verkniipfung mit anderen
Strukturen erforderlich. Dies gilt z. B. fiir spezielle Beratungsthemen im Zusammenhang mit
besonderen Indikationsbereichen. Dies gilt aber auch fiir den Umgang mit Empfehlungen fiir
Therapien und Medikamenten, bei denen transparent und sichergestellt sein muss, dass nicht
das Marketing von Herstellern und Anbietern hinter den Auftritten steht, sondern die
gemeinsamen Erfahrungen der Selbsthilfe. Dies gilt auch im Hinblick auf die Nutzung der neuen
sozialen Netzwerke (Facebook und Twitter).

[ Die notwendigen finanziellen und personellen Ressourcen flir die erfolgreiche Gestaltung des
Internetauftritts — und damit flir dessen Qualitat und Attraktivitdt — missen vorhanden sein.

Fir die Fihrungskompetenz in SHO bedeutet dies in erster Linie, Entwicklungs- und Lernprozesse in der
SHO zu organisieren, um den Umgang mit diesen neuen Moglichkeiten in eine erfolgreiche Richtung zu
bringen. Dies bedeutet vor allem die Formulierung und Beantwortung von Fragen, die geeignet sind,
das Thema fir die Arbeit der SHO zu strukturieren. In der folgenden Tabelle werden dazu exemplarisch
Fragen und Antworten formuliert.
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Fragen

Antworten

Gibt es im Bereich der jeweiligen Indikationen
Entwicklungen, welche die Nutzung der Méglichkeiten
~Neuer Medien™ hervorrufen, beglinstigen oder
unterstltzen?

Fir den Indikationsbereich ist die Gewinnung von
Informationen und Wissen zu Diagnostik und Therapie
der Behinderungen oder der chronischen
Erkrankungen von besonderer Bedeutung.

Ist das Thema ,Neue Medien® fiir die SHO von
besonderer Bedeutung, weil es ihren Mitgliedern neue
Moglichkeiten der Teilhabe eréffnet?

Im Indikationsbereich spielt die Frage der
Barrierefreiheit von Kommunikationsangeboten eine
besondere Rolle.

Sind im Indikations- und Organisationsbereich
Personen oder Personengruppen, fiir welche die
Mdglichkeiten der anonymen Informationsgewinnung
oder des anonymen Kontaktes zu anderen betroffenen
Menschen besonders attraktiv sind?

Der Bereich der Indikationen ist dadurch
gekennzeichnet, dass schambesetzte Themen
bedeutsam sind oder auch sensible Themen
angesprochen sind, fiir welche die Anonymitat der
betroffenen Menschen und des Schutzes ihre
Persdnlichkeit von besonderer Bedeutung sind.

Gibt es im Zusammenhang der Angebote der ,Neuen
Medien" Standards und Leitlinien, welche die Qualitat
der Angebote veranschaulichen?

In Angeboten der ,Neuen Medien™ wird auf fachlich
abgesicherte Standards der Informationen Bezug
genommen, z. B. dem Aktionsforum Gesundheits-
informationssystem (afgis) oder den Standards der
Health on the Net Foundation (HON).

Hat es im Bereich der SHO Situationen gegeben, in
denen negative Konsequenzen fiir betroffene
Menschen zu beflirchten sind?

Es sind mit den ,,Neuen Medien" Situationen
entstanden, in denen falsche oder problematische
Informationen verbreitet worden sind.

Hat es im Zusammenhang mit den ,Neuen
Medien" Situationen, gegeben, die negative
Konsequenzen fiir die SHO zur Folge haben kénnten?

Die Verbreitung von Informationen und die
Moglichkeiten des Austauschs von Informationen in
den ,Neuen Medien" stellen die Funktionsfahigkeit der
Selbsthilfe infrage, da sie Gelegenheiten bestarken,
nur Informationen abzufragen und nicht selbst auch
Informationen zu geben.

Gibt es bei Kooperationspartnern der SHO Konzepte
fur die Nutzung der ,Neuen Medien", die in die Arbeit
der Selbsthilfeorganisation tibernommen werden
kénnen?

Es gibt Informationsangebote, die vor allem das
Wissen der betroffenen Menschen Uber ihre
Behinderung oder chronische Erkrankung bestarken
und damit diese Menschen im Umgang mit den
Personen und den Strukturen der gesundheitlichen
Versorgung unterstitzen.

Gibt es Gegebenheiten in der Arbeit der SHO, die
daftir stehen, die Moglichkeiten der ,,Neuen
Medien" nur zurlckhaltend zu nutzen?

Mit den ,Neuen Medien™ haben die Mdglichkeiten an
Bedeutung gewonnen, dass bei Menschen falsche
Erwartungen in Richtung falscher Hoffnungen auf
Heilung und in Richtung auf Verstarkung der
Probleme entstehen kdnnen.

Fir die Entwicklung und Ausgestaltung der Flihrungskompetenz in SHO ergeben sich daraus im Hinblick
auf das Thema ,Neue Medien" folgende Entwicklungslinien:

[ Die jeweilige Bedeutung der ,Neuen Medien" ist fiir die SHO zu beschreiben.
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Es sind Themen herauszuarbeiten, die fiir den Zusammenhang der ,Neuen Medien" fiir die SHO
besonderer Aufmerksamkeit bedurfen.

Es sind die Potenziale zu beschreiben, die in der SHO flir das Thema , Neue Medien" vorhanden
sind.

Es ist zu gewahrleisten, dass die Gesundheitsselbsthilfe die Form und Nutzung der ,Neuen
Medien" gestaltet und damit auch sicherstellt, dass der persdnliche Austausch in der
Gesundheitsselbsthilfe nach wie vor die erforderliche Bedeutung zukommt.

Es ist der Zusammenhang von Schutz der persdnlichen Daten und notwendiger Transparenz der
Arbeit als zentrales Leitbild der Arbeit der Gesundheitsselbsthilfe zu formulieren.

Hinsichtlich der Gestaltung der Neuen Medien sind folgende Vorbedingungen und Voraussetzungen zu

gewabhrleisten:

[ | Es sind die Ziele der SHO zu prazisieren, die mit dem Internetauftritt verfolgt werden sollen.

[ | Die Neuen Medien sind auf die unterschiedlichen Zielgruppen der SHO (Betroffene, Angehdrige,
Jiingere, Altere) zu orientieren.

[ | Es ist zu untersuchen, welchen anderen Angebote Neuer Medien (Facebook, Twitter, YouTube
etc.) von den Zielgruppen der SHO mit frequentiert werden.

n Es muss vereinbart werden, welche Angebote und Dienstleistungen mit den Neuen Medien von
der SHO realisiert werden sollen.

[ Es ist zu ermitteln, welche neuen oder auch veranderten Themen und Aufgaben fiir die Arbeit
der SHO im Zusammenhang mit der Nutzung der neuen Medien entstehen.

[ | Es ist festzuhalten, welche Funktionen (technischer, organisatorischer, journalistischer,
rechtlicher oder kaufmannische Art) in der SHO durch die Realisierung Neuer Medien erfiillt
werden sollen.

[ Es ist zu priifen, welche Ressourcen fiir diese Aufgaben in der SHO vorhanden sind und welche
Ressourcen fiir die Nutzung der Neuen Medien beschafft werden miissen.

[ | Es ist sicherzustellen, dass die Neuen Medien kontinuierlich verfiigbar sind, regelmaBig gepflegt
und hinsichtlich der Informationen und Angebote zeitlich auf einem aktuellen Stand sind.

[ Der Umfang der Nutzung der Neuen Medien muss kontinuierlich verfolgt werden. Dabei ist
sowohl die Nutzung durch die Mitglieder der SHO aber auch hinsichtlich weiterer Zielgruppen
der SHO zu betrachten.

[ Hinsichtlich der technischen Gegebenheiten ist nicht nur zu gewahrleisten, dass die Neuen

Medien verfligbar sind, sondern von der Gestaltung dieser Neuen Medien her ist auch den
formellen und den asthetischen Anforderungen Rechnung zu tragen (Barrierefreiheit, Ergonomie,
Verstandlichkeit).

Erst die Berticksichtigung der Gesamtheit dieser Voraussetzungen und Vorbedingungen ermdglicht eine
erfolgreiche Nutzu g der Neuen Medien. Gesundheitsselbsthilfe ist nicht nur ein Informations- und
Beratungsangebot. Gesundheitsselbsthilfe begleitet die in ihr organisierten betroffenen Menschen. In
dem Zusammenhang mit dem Thema ,Neuen Medien" ist deshalb entscheidend, dass die
Herausforderungen durch die ,Neuen Medien" von der Gesundheitsselbsthilfe offensiv und im Sinne der
Leitbilder ,Selbstbestimmung", ,Teilhabe", ,Beteiligung™ aufgenommen werden und dabei vor allem die
Bedeutung der organisierten Selbsthilfe fur die Ausgestaltung der Qualitdtsstandards bei der
Anwendung dieser ,Neuen Medien™ zur Geltung gebracht wird.
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Modul 8 - Qualitats- und Projektmanagement in SHO

Modul 8 umfasst folgende Themen:

Grundlagen des Qualitdatsmanagements

Der Qualitdtsmanagement-Kreislauf

Ziele formulieren

Projektmanagement

Qualitat konkret entwickeln

Organisation und Durchfiihrung von Vorstandssitzungen
Aufgaben vor, wahrend und nach der Vorstandssitzung
Moderation von Vorstandssitzungen

Zusammenarbeit Ehrenamt — Hauptamt

Grundlagen des Qualitatsmanagements

Eine SHO wird regelmaBig mit der Frage konfrontiert, ob sie Qualitat bietet und ob sie nach
qualitadtsgesicherten MaBstaben arbeitet. Wahrend mancherorts noch bezweifelt wird, ob die Qualitat
des Austauschs unter Betroffenen messbar und ob die Standardisierung von Selbsthilfe-Prozessen
deren Wirkung nicht zerstéren wiirde, sind vor allem bundesweite SHO langst mit der Umsetzung von
Qualitdtsmanagement (QM) beschéftigt. Dabei geht es nicht darum, QM-Modelle ungepriift aus der
Wirtschaft zu (ibernehmen. Ziel ist es, eigene Instrumente zu entwickeln, die den jeweiligen
verbandlichen Belangen Rechnung tragen und die gleichzeitig den erhéhten Anforderungen an SHO
dienlich sind. Neben dem internen Wunsch, kontinuierlich gute Arbeit zu leisten, verkniipfen externe
Kostentrager eine Férderung heute regelmaBig mit der Erbringung von Qualitatsnachweisen. Im
eigenen Interesse sollte sich jede SHO selbst um geeignete Qualitatsmerkmale und entsprechende
Nachweise bemiihen, um nicht von auBen oder von groBen Verbanden bedrangt zu werden.

Ein Einstieg ins Thema bieten die nachfolgenden Fragen, die im Rahmen der Qualifizierung mit den
Teilnehmern diskutiert werden.

Woran erkennen wir Qualitat bei ausgewahlten Produkten (z. B. Schokolade, Autos, Urlaub etc.)
Woran erkennen wir als Betroffene die Qualitat einer SHO?

Was hei3t fiir uns als SHO also Qualitat?

Wie hebt sich unsere SHO aus der Masse ab?

Worauf legt unsere SHO besonderen Wert?
Warum kommen die Betroffenen zu uns?

Im Ergebnis sollte deutlich werden, dass Qualitdt keine absolute GrdBe ist. Qualitat gibt es nicht per se,
sie hangt immer vom MaBstab ab, der zugrunde gelegt wird. Qualitat kann demnach nur im Vergleich
zu einem vorher definierten Standard oder Qualitatsziel formuliert werden. Dabei geht es nicht lediglich
um die Qualitat der Angebote, die von der SHO erbracht werden, sondern auch um die Qualitdt und
kontinuierliche Verbesserung aller zugrunde liegenden Strukturen und Prozesse. Alle Bereiche des
Verbandes sollen von der Qualitatsidee durchdrungen sein.

Unterschieden wird deshalb zwischen Struktur-, Prozess- und Ergebnisqualitat. Die folgende Tabelle
zeigt diese drei Qualitdtsdimensionen allgemein sowie am Beispiel der Betroffenenberatung.

Strukturqualitat Prozessqualitat Ergebnisqualitat
Ausstattung mit Rdumen, Art und Weise der Beurteilung der erreichen
Materialien, Informationen, Leistungserbringung Ergebnisse

Finanzen, qualifizierten Mitarbeitern
und weitere Voraussetzungen

z.B. Beratung von Betroffenen fiir Betroffene
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| Ausstattung mit Materialien = Berater geht auf die Fragen Ratsuchende erhalten wertvolle
- Raum der_ Ratsuch_gnden €n, psychosoziale Unterstiitzung und
[ | Kompetenz der [ | aktives Zuhoren + Information
Beraterinnen Verstandnis )
| feste Telefonnummerund W Entwicklung einer
Sprechzeiten! wertschatzenden
Atmosphare
[ | Weitergabe von
Informationen
| Beratung auf der Grundlage
der Betroffenenkompetenz
[ | klare Abgrenzung von der
Fachberatung

Im Rahmen der Qualifizierung kénnen selbstverstandlich verschiedene Beispiele durchgespielt werden.

Der Qualitatsmanagement-Kreislauf

QM stellt die wichtigsten Strukturen und Prozesse von SHO auf den Priifstand, ermdglicht Reflektion,
Offenlegung von Selbsthilfearbeit und ihre kontinuierliche Weiterentwicklung. Letzteres wird
insbesondere durch den Qualitatskreislauf permanent vorangetrieben (s. Abb. 58)

Auf die Phase der Zieldefinition folgen die Phase der Planung, dann die Phase der Umsetzung und
schlieBlich die Phase der Kontrolle. Letztere zeigt, inwieweit die eingangs festgelegten Ziele erreicht
wurden. Die Kontrollphase ist die Grundlage, fir die erneute Zielfestlegung bzw.-anpassung. In jeder
Phase bedarf es einer umfassenden Information und Motivation aller Beteiligten sowie einer Delegation
von Teilaufgaben.

Um die Kontrollphase durchfiihren zu kénnen, ist spatestens in der Planungsphase zu kldren, woran die
SHO erkennen kann, ob sie ihre Ziele erreicht hat. Was sind Belege oder Indikatoren fir eine
erfolgreiche Umsetzung? Die Kontrollphase zwingt dazu, eine unbeschonigte Auswertung der
geleisteten Arbeit vorzunehmen. Teilweise scheuen sich SHO davor, die eigenen oder die
Arbeitsergebnisse der anderen zu kontrollieren. Bei Verzicht auf eine regelmaBige Kontrolle, wird aber
nicht nur die Chance vergeben, sich bei Erfolgen gegenseitig zu loben, Anerkennung zu vermitteln und
fur die weitere Arbeit zu motivieren. Unter Umsténden werden auch Fehler und
Verbesserungsmadglichkeiten Ubersehen. In der weiteren Zielfindungs- und Planungsphase kénnen sie
nicht beriicksichtigt werden. Die Gefahr, mehrfach dieselben Fehler zu machen ist dann groB. Ohne
Kontrolle verpasst die SHO die Chance, aus ihren Fehlern zu lernen und in der Folge die Qualitat ihrer
Arbeit zu verbessern. Moglicherweise bleiben Fehler verborgen, die gravierend oder gar existenziell sein
kdnnen (z. B. Verletzung der Neutralitédt und Unabhangigkeit oder der Gemeinnitzigkeit). Nur wenn
Fehler offen angesprochen werden, lasst sich ein Nutzen aus ihnen ziehen. Es geht nicht darum,
Schuldige zu suchen, sondern um die Erleichterung und Weiterentwicklung der Arbeit.

[Abb. 58: Der QM-Kreislauf]

Ziele formulieren

Im Bemiihen um Qualitat spielen Ziele eine zentrale Rolle. In den Zielen spiegelt sich die grundsatzliche
strategische Ausrichtung der SHO wider. In einer SHO gibt es i.d.R. kein objektives, eindeutiges
ErfolgsmaB. Die Vereinsziele lesen sich z. B. als ,Férderung der Erkrankungsbekampfung, Aufklarung
und Beratung der Betroffenen und Hilfe zur SH". Derartige Formulierungen machen es schwer, klar
festzustellen, wann ein Ziel wirklich erreicht ist. Im Grunde tut man — will man diese Ziele erreichen —
nie genug. Das Ergebnis lasst sich nicht in einer Kennzahl ausdriicken. Zur geeigneten Zieldefinition in
der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit sollten sich Vorstédnde deshalb folgende Fragen stellen:

Zielfindung in der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit

[ | Was sind die Hauptziele unserer Vorstandsarbeit?
[ Was gibt die Satzung vor?
[ Welche weiteren Ziele haben wir uns gesteckt (lang- und kurzfristige)?
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Wie dringend sind unsere Ziele?

Haben wir unsere Ziele ausreichend konkret formuliert?

Sind unsere Ziele erreichbar?

Haben alle unsere Vorstandsmitglieder unsere Ziele akzeptiert?

Sind unsere Ziele mit den Zielen der tbrigen Ebenen unseres Verbandes vereinbar?
Sind die Ziele unseres Verbandes mit unseren personlichen Zielen vereinbar?
Woran werden wir erkennen, dass wir erfolgreich gearbeitet haben?

Wie haufig Gberpriifen wir unsere Ziele?

Wo kénnen wir uns ggf. Unterstlitzung holen?

Projektmanagement

Der Vorstand sollte fiir jede Amtsperiode eine Gberschaubare Anzahl angestrebter Ziele definieren.
Beispielsweise ,,die Qualifizierung der ehrenamtlichen Mitarbeiter an der Basis", ,Verstarkung der
Offentlichkeitsarbeit® und ,Verbesserung der innerverbandlichen Kommunikation". Manche Ziele sind
sogenannte ,Dauerbrenner", andere haben eher Projektcharakter, sind also irgendwann abgeschlossen.
Diese Ziele miissen im Sinne des Projektmanagements operationalisiert werden, d. h. sie sind wie in
der nachfolgenden Tabelle genauer aufzuschliisseln, damit sowohl die Umsetzung als auch die
Uberpriifung gelingen kann.

Durch eine Priorisierung bestimmter Ziele wird das Engagement der Ehrenamtlichen auf die wirklich
notwendigen Aktivitdten begrenzt. Weniger wichtige oder gar unnétige Veranstaltungen (vgl. Modul 7)
kdnnen guten Gewissens aus dem Terminkalender gestrichen und interne MaBnahmen, die erst in der
nachsten Amtsperiode anstehen, belasten aktuell nicht mehr. Die Gelder kénnen zielgerichtet beantragt
und entsprechend investiert werden.

Wenn die Zustandigkeiten verteilt sind, ist noch zu klaren, wie die Kommunikationsfliisse zu
organisieren sind.

Wer kann was selbstdndig entscheiden und wer soll wann wem was liber welches Medium
berichten!
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' ?
Ziele | Was soll erreicht werden?
1. ...
p
| Wie wollen wir die einzelnen Ziele erreichen?
l:msetzung | Durch welche MaBnahmen?
2' """ [ | Was ist von Ehrenamtlichen, was ist von Hauptamtlichen zu
T leisten?
""" Welche Leistung sollten wir extern einkaufen?
L [ | Wie dringend sind die einzelnen Ziele?
I;_"o"tat | Was hat Prioritat?
p
[ | Welchen Kosten fallen an?
I:osten [ | Welche Gelder miissen wir beantragen?
2: [ | Inwieweit nutzen wir eigene Mittel?
. . A [ | Wer ist verantwortlich? Wer arbeitet zu?
Zustandigkeiten & Kommunikation [ | Kénnen auch Ehrenamtliche an der Basis oder Mitglieder
beteiligt werden?
[ | Wie wird informiert & berichtet?
Zeitplanung [ | Bis wann wollen wir die jeweiligen Ziele (Teilziele) erreicht
haben?
. . : : 5
Dokumentation [ | Wie halten wir Zwischenergebnisse fest?
. . . [ | Welche Meilensteine kdnnen wir definieren?
Messindikatoren/Meilensteine [ | Woran erkennen wir, dass wir die Ziele erreicht haben?
[ | Welche Ergebnisse streben wir an?
. [ ] Wie weit sind wir noch vom Ziel weg?
(nach Start des Projektes) . . . Lo
RegelmiBige Kontrolle [ | W!e SI.I.’ld die A!awelchungen Soll/Ist zu erklaren?
[ | Wie kdnnen wir ggf. gegensteuern?

Fir die einzelnen Ziele bzw. Projekte sollte es eine Hauptansprechperson geben, die sich verantwortlich
flhlt und die die Beteiligten bzw. ihr Team umsichtig informiert, an Termine erinnert und den
Projektverlauf im Blick hat. Es macht Sinn, in einem Projektteam gemeinsame ,Spielregeln™ aufzustellen,
die deutlich machen, wie man zusammenarbeiten mochte (vgl. Modul 9). Die Zeitplanung spielt gerade
im Ehrenamt eine zentrale Rolle. Nicht alle sind rund um die Uhr verfligbar. Die Zeitplanung ist deshalb
eng gekoppelt an die Verfligbarkeit der Hauptansprechpersonen des jeweiligen Zieles/Projektes.

In regelmaBigen Abstanden sollte in den Vorstandssitzungen Uber den Projektfortgang informiert
werden. Gleichzeitig ist zu Gberpriifen werden, ob der Zeitplan und die Richtung eingehalten werden
kdonnen. Dazu bedarf es im Vorfeld der Definition entsprechender Messindikatoren und/oder
Meilensteine. Wenn die Abweichungen zwischen Soll und Ist zu groB sind, sollte nach den Ursachen
geforscht und entsprechend gegengesteuert werden.

Qualitat konkret entwickeln

Einer Qualitatsentwicklung in SHO geht immer ein Klarungsprozess voraus, der im Grunde den Inhalten
von Modul 1 von ,Lernort Selbsthilfe™ entspricht. Konkret flihrt QM zu einer Versténdigung Uber:

[ | die wichtigsten Prozesse im Sinne eines Rahmens oder Korridors, der individuellen
Gestaltungsspielraum zuldsst
[ die Zustandigkeiten und Aufgabenbeschreibungen auf allen Ebenen
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[ | die Kommunikationswege

[ | die Qualifikation und Qualifizierung der haupt- und ehrenamtlichen Mitarbeiter (Form, Haufigkeit,
Ziel)

[ | EDV-System und Finanzflisse

[ die regelmaBige Uberpriifung samtlicher Strukturen und Prozesse.

Grundsatzlich lassen sich die nachfolgenden Prinzipien bei einem Qualitdtsentwicklungsprozess in SHO
festhalten:

Prinzipien des Qualitatsmanagements fiir SHO

[ Riickhalt der Verbandsspitze und Beteiligung aller Ebenen

[ | Transparenz Uber die Qualitatsentwicklung im gesamten Verband
n Kontinuierliche Verbesserung

[ Betroffenen- und Mitgliederorientierung

QM birgt wie jedes Managementinstrument die Gefahr ungewollter Nebenfolgen oder der
Selbstverkomplizierung der Organisation. In der Interpretation von SHO geht es nicht um Zertifizierung
und Birokratisierung, die Chance liegt viel mehr in der gemeinsamen Verstandigung auf die
verbindende Identitat der jeweiligen SHO und die Konzentration auf Kernaufgaben.

In der praktischen Umsetzung miissen SHO einen geeigneten Zugang finden und fir sich einen Nutzen
erkennen. Als Einstieg empfiehlt es sich, einen (iberschaubaren Bereich auszuwahlen, der der SHO
besonders am Herzen liegt, anstatt sofort die gesamte Organisation zu verandern. QM braucht Geduld
und Zustandige, die am Thema bleiben kdnnen und als Ansprechpersonen fungieren. Folgende Fragen
kdénnen einen Einstieg in das Thema erleichtern:

Fragen zum Einstieg in den Qualitidtsentwicklungsprozess

In welchen Bereichen haben wir bereits Qualitdt vorzuweisen? Woran erkennen wir das?
Wo kénnen wir uns noch verbessern?

Was sind unsere Qualitatsziele?

Wie setzen wir sie um?

Wie Uberprifen wir sie?

[ Wen sollten wir dafiir gewinnen? (Personen, Ebenen, Bereiche)

Qualitat hangt in der verbandlichen Arbeit immer von vielen Faktoren ab. Manchmal investieren
Vorsténde viel Kraft und Zeit in die Erledigung einer Aufgabe, ohne dabei nennenswerte Wirkungen zu
erzielen. Da das Zeitbudget im Ehrenamt begrenzt ist, sind genau die Faktoren von Interesse, die sich
auf die Qualitat der Arbeit am meisten auswirken. Entscheidende Qualitatskriterien sind aus der Sicht
vieler ehrenamtlicher Vorsténde folgende:

Qualitatskriterien der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit in SHO

u die Klarheit der Ziele (s.0.)

n die Besetzung des Teams und die Zusammenarbeit mit den Vorstandskollegen (vgl. Modul 9)

[ eine gelingende Zusammenarbeit mit den hauptamtlichen Mitarbeitern und mit den
verbandlichen Ebenen

u die Organisation und Durchfilihrung der Vorstandssitzungen

Auf die noch nicht ausgefiihrten Qualitatskriterien ,Zusammenarbeit mit hauptamtlichen
Mitarbeitern® und , Organisation und Durchftihrung" soll in den folgenden Abschnitten explizit
eingegangen werden.

Organisation und Durchfiihrung von Vorstandssitzungen

Die Vorstandssitzung gilt als eines der wichtigsten Instrumente des Vorstandes zur Erflillung seiner
Aufgaben und zur Entwicklung von Qualitat. Deshalb sollte diese Sitzung mit der notwendigen Sorgfalt
vorbereitet und durchgefiihrt werden. Verfahrensfehler kdnnen zur Nichtigkeit eines Beschlusses fiihren.
Die folgenden Vorgehensweisen zur Vorbereitung und Durchfiihrung von Vorstandssitzungen haben sich
bewahrt:
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Bevor die Vorstandssitzung stattfindet, sollten einige grundsatzliche Fragen geklart sein. So ist es
hilfreich die Bedeutung, die die Vorstandsitzungen fir die Arbeit des Vorstandes haben, einmal
grundlegend gemeinsam zu besprechen. Damit eriibrigen sich haufig Diskussionen Uiber Anwesenheit
und Engagement. Kann dennoch ein Vorstandsmitglied nicht teilnehmen, so sollte geklart werden, wie
der Nichtanwesende die notwendigen Informationen erhdlt bzw. sich beschaffen kann. Hinsichtlich des
Ortes der Vorstandssitzungen sollten einige Begleitumstande beachtet werden. Die Atmosphare des
Raumes ist flir ein angenehmes und effektives Arbeiten nicht unerheblich. Deshalb sollte der Raum mit
Bedacht gewahlt. Tische und Getrénke sind selbstverstandlich. Die Sitzordnung sollte den gegenseitigen
Blickkontakt ermdglichen.

Wie entsteht nun eine Tagesordnung? Und wie verlduft eine gute Vorstandssitzung?

Der Vorsitzende fertigt einen Entwurf der Tagesordnung an und fordert von den weiteren
Vorstandsmitgliedern Erganzungen ein. Die Tagesordnung muss laut Vereinsrecht alle Punkte enthalten,
Uber die ein Beschluss gefasst werden soll. Zu den Themen, die unter Verschiedenes oder Sonstiges
abgehandelt werden, diirfen i.d.R. keine Beschliisse gefasst werden. Die Tagesordnung wird dann im
Einvernehmen erstellt und mit der Einladung fristgerecht an alle Vorstandsmitglieder verschickt. Gibt es
im Verband eine Geschaftsstelle, so kdnnen je nach Bedarf und Themenstellung einzelne Mitarbeiter
eingeladen werden. Die ungeféhre Dauer des Treffens sollte in der Einladung genannt und eingehalten
werden, so wie (iberhaupt fiir Plnktlichkeit und Verlasslichkeit zu sorgen ist. Bei langeren Sitzungen
sollten regelmaBig Pausen vorgesehen werden.

Die Er6ffnung der Vorstandssitzung ist ein formeller Akt; d. h. mit Beginn der Sitzung wird aus einem
losen Zusammenschluss von Vorstandsmitgliedern ein rechtsgeschaftlich handelndes Organ, das
wirksam Beschliisse vorbereiten und fassen kann. Hilfreich ist es, wenn der Vorsitzende seine
Erwartungen zu den einzelnen Punkten formuliert, das jeweilige Problem ausgiebig behandelt und
moglichst viele Argumente abgewogen werden. Das ist die Voraussetzung, dass tragfahige
Entscheidungen getroffen werden kénnen. Der Vorsitzende nimmt eine moderierende und leitende Rolle
ein. Er bremst Vielredner und bindet zurlickhaltende Mitglieder mdéglichst ein. Er ist gefordert, lange
Diskussion abzubrechen und auf Entscheidung zu drangen, sollten sich die Argumente wiederholen
oder die Diskussion im Kreise drehen. Zeitweise wird der stringente Verlauf einer Vorstandssitzung von
Randthemen unterbrochen. Diese ,Zeitfresser™ sollten moglichst vermieden werden. Insbesondere
wenn es um personliche Auseinandersetzungen zwischen einzelnen Vorstandsmitgliedern geht, sollte
daflr ein gesonderter Rahmen geschaffen werden. Grundsatzlich ist zu unterscheiden zwischen
Beratungs- und Beschlussthemen. Soll zu einem Tagesordnungspunkt ein Beschluss gefasst werden,
muss die Formulierung so eindeutig sein, dass mit ja oder nein abgestimmt werden kann. Die
Abstimmungsmodalitaten sind in der Satzung klar benannt. In der Regel werden Beschliisse mit
einfacher Mehrheit getroffen. Bei Stimmengleichheit gilt der Antrag als abgelehnt. Selbstverstandlich
sollte die Anfertigung eines Protokolls sein, das die wichtigsten Ergebnisse, vor allem wichtige
Beschliisse, enthalt. Die Protokollfihrung kann im Rahmen der Geschaftsordnung personell festgelegt
oder abwechselnd reihum erfolgen. Das Protokoll sollte mdglichst zeitnah versendet werden Darlber
hinaus empfiehlt sich die Flihrung einer Beschlussmappe, in der man rasch auf die Beschllisse der
letzten Sitzungen zuriickgreifen kann. Da der Ablauf und die Themen einer Vorstandssitzung vertraulich
sind, ist das Protokoll in der Regel vorstandsintern, in jedem Fall aber verbandsintern zu verwahren
(Schweigepflicht, Loyalitat). Nicht immer lassen sich die anstehenden Probleme direkt I6sen. Deshalb
sollte im Protokoll festgehalten werden, welchen Status das Problem oder die Fragestellung hat.
Beispielsweise kann es zur weiteren Bearbeitung an ein Vorstandsmitglied delegiert oder auf die
kommende Tagesordnung gesetzt werden. Teams konnen genau wie Einzelpersonen nicht immer
effektiv sein. Auch Vorstandssitzungen verlaufen nicht immer ideal und liefern nicht jedes Mal
umsetzbare Ergebnisse. Um die Qualitat der Sitzungen und damit die Entwicklung des Vorstandes im
Auge zu behalten, sollten deshalb regelmaBig Erfolgskontrollen (schriftlich oder mindlich) durchgefiihrt
werden.

Nach Beendigung der offiziellen Vorstandssitzung sollte die Méglichkeit zum personlichen Austausch
bestehen. Genauso braucht das Vorstandsteam ab und an die Gelegenheit, miteinander zu feiern, sich
zu amusieren und zu entspannen. Eine solche Kultur muss erst entstehen, sie braucht ihre Zeit und
muss gepflegt werden.

Checkliste Vorstandssitzung:
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Bedeutung fiir die Vorstandsarbeit

Stellvertretung bei Verhinderung

Sitzungsort und raumliche Ausstattung

Erstellung der Tagesordnung

Form und Frist fiir die Einladung

Dauer der Sitzung und Pausen

Er6ffnung der Vorstandssitzung als formeller Akt
Regeln flir Wortbeitrage

Trennung zwischen Beratungs- und Beschlussthemen
Regeln der Entscheidungsfindung

Beschlussmappe

Protokollfiihrung und -versand

Vertraulichkeit der Vorstandssitzung

RegelmaBige Bewertung der Vorstandsarbeit (Sind wir effektiv?)
Raum flr Personliches und Entspannendes
Beendigung der Vorstandssitzung als formeller Akt

Aufgaben vor, wahrend und nach der Vorstandssitzung

In der Regel moderiert der Vorsitzende die Sitzung. Jedoch tragt das Verhalten aller zum Erfolg einer
Vorstandssitzung bei, so dass sich fiir jedes Vorstandsmitglied Aufgaben vor, wahrend und nach der
Vorstandssitzung ergeben.

Aufgaben vor der Vorstandssitzung

[ Das letzte Protokoll lesen: To-Do-Liste abgearbeitet?
[ Was sind die wichtigen neuen TOPS?
[ Alle notwendigen Unterlagen vorbereitet?

Aufgaben wahrend der Vorstandssitzung

[ | Themen offen ansprechen
[ | Kurzfassen
[ | Aktive Beteiligung: ,Wenn du etwas zu sagen hast, dann sage es!™

Aufgaben nach der Vorstandssitzung

[ Wichtige Informationen, die sich bei der Erledigung von Aufgaben ergeben, festhalten und ggdf.
weitergeben.

[ | Entscheidungen umsetzen

[ Kein Beklagen Uber Entscheidungen, die mehrheitlich gefallt wurden

Moderation der Vorstandssitzung

Die Moderation der Vorstandssitzung kann einen entscheidenden Einfluss auf den Verlauf der Sitzung
und der Ergebnisse haben. Gelingt es dem Vorsitzenden, eine wertschatzende und offene
Arbeitsatmosphdre mit ausreichend Struktur zu schaffen, so lassen sich schwierige Themen oder
notwendige Verénderungen eher angehen als in einem autoritaren oder véllig flilhrungslosen Rahmen.
Der Vorsitzende muss in der Sitzung unterschiedlichen Erwartungen gerecht werden: Einerseits ist er in
seiner moderierenden Funktion gefordert, die Themen méglichst sachlich und unvoreingenommen
darzustellen, alle Meinungen anzuhdren, zu blindeln und konstruktiv weiterzuentwickeln, ohne in eine
bestimmte Richtung zu dréangen. Andererseits ist er Teil des Teams, eingebunden in die Diskussion und
Entscheidung. Die folgende Checkliste soll eine Orientierung zur Moderation von Vorstandssitzungen
darstellen:

Checkliste Moderation der Vorstandssitzung:

[ Tischvorlagen vorbereiten den roten Faden nicht verlieren/die
[ | Gruppe beim Thema halten

[ flr den Fortgang der Sitzung sorgen

[ alle Blickwinkel des Teams nutzen

[ Fragen stellen und zuhdren



107 Modul 8 - Qualitats- und Projektmanagement in SHO

wenn notwendig, auf Entscheidung drangen

bei schwierigen Entscheidungen an die Zielsetzung der SHO erinnern
unklare AuBerungen anderer Vorstandsmitglieder ggf. transparent machen
Zusammenfassung des Ergebnisses nach jedem TOP formulieren
WVielredner" bremsen und schweigende Vorstandsmitglieder einbeziehen
spitze Bemerkungen, Witze, Seitenhiebe auf Kosten Einzelner unterbinden
Konflikte offen besprechen

abschlieBend allen danken fiir ihr Engagement und ihre Beitrage.

Zusammenarbeit Ehrenamt und Hauptamt

Wenn ein Vorstand zu seiner Entlastung eine hauptamtlich besetzte Geschaftsstelle einrichtet, dann ist
er vor die Aufgabe gestellt, Mitarbeiter auf der Basis arbeitsrechtlicher Bedingungen einzustellen und zu
fiihren. Der Vorstand muss dann nicht nur das gesamte Verfahren der Suche, Auswahl und Einarbeitung
geeigneter Mitarbeiter bewerkstelligen, sondern sich auch mit der Ausgestaltung von Arbeitsvertragen
(Probezeiten, Kiindigungsfristen, Gehalt etc.) auseinandersetzen. Falls die Vorstandsmitglieder selbst
nicht ausreichend informiert sind, ist anzuraten, juristische Beratung (z. B. BAG SELBSTHILFE, Referat
Recht) in Anspruch zu nehmen oder sich mit anderen SHO auszutauschen. Denn Unklarheiten oder
vage Formulierungen in den Arbeitsvertragen kénnen zwischen dem Arbeitgeber SHO und den
Arbeitnehmern zu langwierigen Konflikten fiihren.

Welches Spannungsfeld zwischen Ehrenamt und Hauptamt auszubalancieren ist, zeigt die folgende
Tabelle:

Ehrenamt Hauptamt

Laien Profis

betroffen in der Regel nicht betroffen
unbezahlt bezahlt

Motivation aus Betroffenheit Motivation, vor allem Geld verdienen
eher emotional eher sachlich

hohe Identifikation Effektivitat, Effizienz

Die Zusammenarbeit zwischen Geschaftsstelle/Hauptamtlichen und Vorstand ist in den SHO
unterschiedlich geregelt. Unterschiede gibt es vor allem hinsichtlich der Ausstattung der Geschaftsstelle
mit Macht, Kompetenzen und finanziellen Mitteln, ferner hinsichtlich der Autoritat und Akzeptanz des
ehrenamtlichen Vorstandes und der Transparenz bzw. des Organisationsgrades in der Kooperation
zwischen Vorstand und Geschaftsstelle. Meistens finden sich die hauptamtlichen Mitarbeiter in einem
Dreiecksverhaltnis zwischen Vorstand und Mitgliedern bzw. ehrenamtlichen Mitarbeitern der Basis (Abb.
64).

Nach allen Seiten des Dreiecks sollte Klarheit hinsichtlich der zugrunde liegenden Kompetenzen,
Zustandigkeiten, Weisungsbefugnisse und Berichtspflichten bestehen. Mit folgenden Fragen lasst sich
die Zusammenarbeit mit den hauptamtlichen Mitarbeitern analysieren:

[Abb. 64: Dreiecksverhdltnis Ehrenamt der Basis — Hauptamt — Vorstand]
Klarung der Zusammenarbeit zwischen Vorstand und Hauptamtlichen

[ Was hat in der Zusammenarbeit mit der Geschaftsstelle bislang gut funktioniert, wo gibt es
Verbesserungspotenzial?
[ | Welche Rolle nehmen wir als Vorstand gegeniiber der Geschaftsstelle ein?

[ | Welchen Fiihrungsstil pflegen wir gegeniiber den Hauptamtlichen?
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Zieht der Vorstand an einem Strang? Spricht er der Geschaftsstelle gegeniiber mit einer Stimme?
Welche Rolle nimmt die Geschaftsstelle im Gesamtverband ein?

Wie kommunizieren wir unsere Rolle gegeniiber der Geschaftsstelle?

Wie sichern wir den Informationsfluss?

Geben und bekommen wir regelmaBig Riickmeldung?

Wo liegt unsere Verantwortung, wo die der Geschaftsstelle?

Wie werden deshalb die Aufgaben (Inhalt, Umfang) verteilt?

Wo gibt es Uberschneidungen bzw. keine klare Trennlinie?

Flhren wir Zielvereinbarungsgesprache mit der Geschaftsstelle?

Wie Uberpriifen wir, ob die Ziele der Geschaftsstelle erreicht worden sind?
Welche Form der (nicht monetéren) Anerkennung erhalten die Hauptamtlichen?
Wie gewinnen, motivieren und fordern wir die Ehrenamtlichen?

Welche Form der Anerkennung erhalten die Ehrenamtlichen? (vgl. Modul 7)

Ein Grundproblem in der Zusammenarbeit liegt dann vor, wenn der Vorstand gegeniiber den
hauptamtlichen Mitarbeitern nicht einheitlich agiert; d. h. wenn er nicht mit einer Stimme spricht,
sondern jedes Vorstandsmitglied andere Erwartungen an die Geschaftsstelle formuliert. Wenn einzelne
Vorstandsmitglieder sich gar mit den Hauptamtlichen verblinden, anstatt dem Vorstand Loyalitat zu
zollen, sind die Konflikte vorprogrammiert. Wenig forderlich sind auch festgefahrene Vorstellungen der
jeweils anderen Seite: , die Ehrenamtlichen haben keine Ahnung" oder ,die Hauptamtlichen wollen
nichts arbeiten, aber Geld verdienen!™ Eine regelmaBige gemeinsame Reflektion und eine
Verstandigung auf eine von allen tragbare Zusammenarbeit hat sich in vielen SHO als notwendig und
konstruktiv erwiesen.



109 Modul 9 - Team- und Konfliktkompetenz

Modul 9 - Team- und Konfliktkompetenz

Modul 9 umfasst folgende Themen:

Grundsatzliches zur Teamentwicklung
Team- Barometer

Typen und Rollen im Team
Feedback-Regeln

Typische Konfliktfelder ehrenamtlicher Vorstande
Verdeckte Konflikte — offene Konflikte
Erlerntes Konfliktverhalten

Das Konfliktnetz

Das Konfliktgesprach

Umgang mit Einwanden oder Killerphrasen
Distanz zum Geschehen schaffen
Konfliktpravention

Grundsatzliches zur Teamentwicklung

Eine gelingende Teamarbeit im Vorstand wird von SH-Vertretern als eine der wichtigsten
Voraussetzungen fiir die Verbandsfiihrung und als Qualitatskriterium angesehen. Durch die
Teambildung lassen sich die Aufgaben auf mehrere Schultern verteilen. Wenn es gelingt die
unterschiedlichen Fahigkeiten und Blickwinkel sémtlicher Vorstandsmitglieder konstruktiv zu integrieren,
wird sich das in der Qualitat der Vorstandsarbeit bemerkbar machen. Teambildung ist jedoch kein
Selbstlaufer — zumindest funktioniert sie nicht dauerhaft von alleine. Der Vorstand muss Zeit fir die
Fragen des Miteinanders einplanen.

Zum Einstieg in das Modul kann ein Rollenspiel dienen (mit vorgefertigten Rollenanweisungen und
typischen Problemstellungen, z. B. einer Vorstandssitzung) und/oder der nachfolgende Teamcheck, den
die Vorstandsmitglieder gemeinsam auf die Qualitat der eigenen Teamarbeit beziehen.

Fir die Teamentwicklung gibt es zwar keine Patentrezepte. Was es aber gibt, sind einfache Modelle und
Konzepte, die helfen, die eigene Teamsituation besser zu verstehen und besprechbar zu machen. Die
folgenden Abschnitte stellen deshalb einfache Modelle und Methoden vor, mit denen sich Starken und
Schwachen von Teams besser erkennen und ggf. bearbeiten lassen.

1. Schritt: Die Situation beobachten und beschreiben!

Wie lasst sich unsere Situation im Team beschreiben?

Was funktioniert aus unserer Sicht gut?

Wie gehen wir mit Fehlern, Konflikten, unserer Erkrankung oder mit Regeln
und Formalien um?

Wie motivieren wir uns gegenseitig?

Zu welchen Themen haben wir unterschiedliche Sichtweisen?

Wie gehen wir damit um?

Wie fiillen die einzelnen ihr Amt aus?

Wie lasst sich der Zusammenhalt beschreiben?

Was tun wir flir unsere Teamentwicklung?

. Schritt: Wichtige Themen erkennen!

Welche Begriffe/ Themen tauchen immer wieder auf?

Welche Fragen stehen unausgesprochen im Raum?

Inwieweit kann man von einer offenen und transparenten Zusammenarbeit
sprechen?

Welche Tabus werden gepflegt?

Welche Beweggriinde haben die einzelnen fir ihr Handeln?

Welche Angste sind spiirbar?

Welche Chancen werden nicht genutzt?

Gibt es eine Hauptursache fiir die Konflikte oder gibt es viele verschiedene
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Ursachen, die miteinander zusammenhangen?
. Schritt: Anderungsbedarf formulieren

Wie wird sich unser Team entwickeln, wenn alles so bleibt wie es ist?
Sehen wir Handlungsbedarf? Welchen?

Wo erkennen wir ,Hebel", um die Situation zu andern?

Was ware eine gute Form der Zusammenarbeit?

Was miissten wir daflir andern?

Was hindert uns daran?

EEEEEE W B

Teambarometer
Schnell lasst sich mit Hilfe des Teambarometers ein Stimmungsbild des gesamten Teams erheben.

Jedes Vorstandsmitglied tragt sich an dem Pfeilende der Abbildung oben ein, das seine Stimmung oder
Gefiihlslage am ehesten trifft. Diese Methode kann z. B. zu Beginn oder auch am Ende einer
Vorstandssitzung oder auch in einer schwierigen Arbeitssituation eingesetzt werden. Dadurch ist es
leichter mdglich, von der sachlichen Arbeitsebene auf die Beziehungsebene zu wechseln, wo haufig die
Ursachen fiir die ins Stocken geratene Arbeit liegen.

[Abb. 67: Teambarometer]

[Abb. 68: Teamentwicklungspyramide flir Vorstéande in SHO

Fiir SHO geeignete Darstellung in Anlehnung an die Kasseler Teamentwicklungspyramide
nach Kauffeld 2001]

Teamentwicklungspyramide

Das Pyramidenmodell beschreibt die Teamentwicklung als linearen Prozess, bei dem wichtige Schritte
der Teambildung wie aufeinander aufbauende Schichten einer Pyramide veranschaulicht werden.

Ausgangspunkt ist die Zielorientierung. Nur wenn die Ziele der Arbeit klar und von allen akzeptiert sind,
kdnnen sich die Teammitglieder in dieselbe Richtung bewegen und gemeinsame Interessen verfolgen.
Die Ziele sollen konkret formuliert und erreichbar sein und entsprechend ihrer Prioritat bearbeitet
werden (vgl. Modul 8 ,Qualitats- und Projektmanagement"). Die gemeinsam definierten Ziele missen
sich mit den personlichen Zielen der Teammitglieder vereinbaren lassen. Aus den Teamzielen leiten sich
die entsprechenden Aufgaben ab, die nach bestimmten Regeln und Formalien zu er-fiillen sind. Um die
Aufgaben als Teameffektiv zu bewaltigen, ist eine Aufgabenverteilung notwendig. Dazu bedarf es einer
umfassender Kommunikation und einer aktiven Beteiligung aller Teammitglieder. Denn die Aufgaben
mussen koordiniert und die von jedem einzelnen erarbeiteten Ergebnisse regelmaBig an das gesamte
Team riickgemeldet werden. Die vorhandenen Ressourcen kénnen nur dann optimal genutzt werden,
wenn sich alle aktiv und entsprechend ihrer Starken und Fahigkeiten einbringen. So kann eine
gemeinsame Vorstellung der Ziele und Aufgaben wachsen, die Missverstandnisse und Konflikte nicht
vollstédndig vermeidbar macht, aber minimiert. Wenn alle an einem Strang ziehen, kann sich Vertrauen
bilden und der Zusammenhalt der Teammitglieder untereinander kann gefestigt werden. Die Chance ist
hoch, dass bei einer solchen Vorgehensweise die Verantwortung fiir die Arbeitsergebnisse gemeinsam
getragen wird.

Die Vorstandsmitglieder kénnen die einzelnen Schichten der Pyramide nach und nach bearbeiten oder
eine bestimmte Schicht (z. B. Vertrauen und Zusammenhalt) herausgreifen und gezielt angehen. Z. B.
Vertrauen und Zusammenhalt:

| Kdnnen wir einander vertrauen?

| Haben wir das Vertrauen, auch einmal Neues auszuprobieren oder einen Fehler machen zu
kénnen?

[ Kénnen wir uns auf die Loyalitat untereinander verlassen — auch bei Meinungsverschiedenheiten?

[ Flhren wir gemeinsame Unternehmungen durch?

[ Feiern wir unsere Erfolge?
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Nicht immer stdBt die Darstellung der Pyramide auf Zustimmung. Alternativ ist deshalb auch ein Puzzle
denkbar, das die Ziele, Aufgaben etc. wie Puzzleteile ineinander fiigt, so dass es erst in der
Gesamtschau ein Ganzes bzw. ein Bild ergeben.

Typen und Rollen im Team

Menschen nehmen in Teams verschiedene Rollen ein — in unterschiedlichen Teams auch
unterschiedliche Rollen. Die Rolle kann formell bestimmt werden durch das Amt (z. B. der Kassierer, die
Vorsitzende) oder sich informell im Gruppenprozess ergeben (z. B. der Visionar). Teams sind effektiver,
wenn sie sich aus mdglichst verschiedenen Typen zusammensetzen, um unterschiedlichsten
Anforderungen gerecht zu werden — vorausgesetzt, es gelingt, die vorhandenen Starken zu erkennen,
zu nutzen und mit den Schwachen einen adaquaten Umgang zu finden. Vor der Anwendung von
~Schablonen®™ und vor einem all zu starren und vereinfachten ,Schubladendenken" im Umgang mit
Menschen wird gewarnt. Menschen verandern und entwickeln sich und sind weit komplexer als jede
Schublade sie beschreiben kdnnte. Gleichwohl brauchen wir im Alltag in der Regel eine Art Schublade
oder Schablone, um uns zurecht zu finden und die Welt fiir uns zu ordnen. So kénnen Profile bestimmt
werden, die das menschliche Verhalten in Teams oder Gruppen beschreiben und helfen, Reaktionen
und Arbeitsstile der anderen besser zu verstehen und zu akzeptieren. Es geht also darum, Tendenzen
und Schwerpunkte zu erkennen, die im Miteinander hilfreich sind, ohne die anderen ein flr allemal in
eine Form zu pressen.

Die folgende Abbildung zeigt eine Mdglichkeit, die unterschiedlichen Rollen einzelner im Team
darzustellen. Selten treten sie in Reinform auf. Die meisten von uns haben Anteile aller Felder — jedoch
in unterschiedlicher Auspragung. Welche Rollen die einzelnen einnehmen, hangt auch davon ab, welche
Rollen schon besetzt sind und wie die Rahmenbedingungen auf das Geschehen im Team wirken.

[Abb. 69: Alle Typen werden gebraucht
(In Anlehnung an Niermeyer 2001)]

Die Hauptachsen, um die das Typenspektrum verteilt ist, lauten ,Neuerer/Bewahrer" und
»~Macher/Denker". Es handelt sich jeweils um zwei Gegensatzpaare, die sich erganzen. Das Modell
nimmt keinerlei Bewertung vor, alle Typen werden gebraucht; ohne ,Neuerer" gabe es wenig Fortschritt
und ohne ,Bewahrer" keine Kontinuitat. Der Erfolg des Teams liegt in der Gegensatzlichkeit der
einzelnen Teamspieler. So setzt der ,Macher" in Zusammenarbeit mit der ,FleiBigen Biene" die Ideen
des ,Kreativen™ um und lasst sich vom ,Visionar" begeistern, kann aber vom ,Skeptiker" in seinem
Ubermut ausgebremst werden und wird durch den ,Bewahrer" die notwendige Bodenhaftung behalten.

Auch in einem Vorstandsteam kommen unterschiedliche Typen von Menschen zusammen. Durch
verschiedene berufliche Vorpragungen legen die einzelnen zudem teilweise gegensatzliche
Herangehensweisen und Problemldsestile an den Tag. Entscheidende Rahmenbedingungen, die die
Zusammenarbeit in Vorstéanden beeinflussen, kénnen z. B. die weiten Anfahrtswege oder die
unterschiedlichen Zeitbudgets sein, die die einzelnen zur Verfligung haben.

Die folgenden Leitfragen stellen eine Méglichkeit dar, das oben beschriebene Modell in der
Vorstandsarbeit zu nutzen:

Wie ist unser Vorstandsteam besetzt?

Welche verschiedenen Fahigkeiten

und Erfahrungen bringen die einzelnen mit?

Welche unterschiedlichen Blickwinkel bilden sich bei uns ab?

Wer bildet ein Gegenpol/Korrektiv fir wen?

Nutzen wir die Mdglichkeit voneinander zu lernen?

Sind alle zufrieden in ihrer Rolle?

Was sollte noch verstarkt werden, was fehlt?

Wie wirken sich die Rahmenbedingungen auf unsere Zusammenarbeit aus?

Feedbackregeln

Bei der Anwendung der oben vorgestellten Modelle geht es um die Férderung und Offenlegung der
unterschiedlichen Sichtweisen im Team — zu bestimmten Themen aber auch zum Verhalten und zur
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Arbeitsweise der einzelnen Teammitglieder untereinander. Es geht also um Feedback. Die ,Feedback-
Geber" sollten den anderen aus personlicher Sicht Riickmeldung geben, ohne zu verletzten oder
anzugreifen. Die ,Feedback-Nehmer"™ wiederum miissen die Einschatzung der anderen zur eigenen
Person anhéren und unkommentiert stehen lassen kénnen. Mit dem ,Geregelten Feedback™ kann das
gelingen:

Geregeltes Feedback:

1. Das Feedback dient dazu, dass wir erfahren, wie wir in einer bestimmten Situation
wahrgenommen werden.

2. Das Feedback sollte immer in Ich-Form gegeben werden. Es ist nicht generell richtig oder falsch,
sondern trifft zundchst nur auf die Person zu, die das Feedback gibt.

3. Feedback sollte eher beschreibend als wertend sein.

4, Wichtig ist mitzuteilen, was gut ankommt, was an der Person geschatzt wird und an welchen
Schwachen sie arbeiten sollte.

5. Das Feedback wird nicht diskutiert, es erfolgen keine Rechtfertigungen (auch wenn man das

Bediirfnis danach hat), sonst sinkt die Bereitschaft Kritik anzunehmen.
6. Dadurch, dass jeder ein Feedback gibt, wird auch klar, ob Kritik geteilt wird oder nicht. Ist es
nur einer, der das so sieht oder sehen es mehrere ahnlich?

Voraussetzungen fiir Feedback sind eine vertrauensvolle Atmosphare, Interesse an der Einschatzung
der anderen, Kommunikation im annehmbareren Ton, keine Schmeicheleien oder Angriffe, sondern
Offenheit. Ein Feedback ist subjektiv und kann daher verzerrend sein. Es ist dann nicht immer mdglich
zu sagen, was eine perspektivisch korrekte Einschatzung ist. So funktioniert Feedback. Die Realitdt
muss dabei keineswegs dem Durchschnitt aller Einschdtzungen entsprechen — aber dieser Durchschnitt
kommt durch die Summe aller subjektiven Wahrnehmungen der “Wahrheit" wohl am nachsten.

Nicht selten treten bei einer Teamentwicklung Konflikte zutage, die so vorher nicht gesehen wurden.
Meistens waren sie schon langer unter der Oberflache vorhanden und bisweilen auch spiirbar. Vielleicht
wurden sie bewusst ,unter den Teppich gekehrt®, weil sie unangenehm waren oder weil die einzelnen
sich hilflos gefiihlt haben. In den folgenden Abschnitten wird deshalb noch auf das Thema
Konfliktmanagement eingegangen.

Typische Konfliktfelder ehrenamtlicher Vorstande in SHO

Konflikte weisen darauf hin, dass etwas aus dem Gleichgewicht geraten ist. Dieses Ungleichgewicht bzw.
die entstandene Instabilitat kann sich ganz schnell auf die gesamte Organisation auswirken. Konflikte
kdnnen eine Eigendynamik entfalten, die nicht mehr steuerbar ist und die allen Beteiligten eine
ungeheure Energie abfordert. Konflikte sind flir eine Organisation so etwas wie Meldesysteme. Sie
senden entsprechende Signale, die es zu deuten gilt. Sie haben aber auch die Tendenz, sich virusartig
auszubreiten. Sie haben in sich keine Bremse. Dass sie sich fortsetzen, ist wahrscheinlicher als dass sie
sich von alleine auflésen. In der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit von SHO gibt es immer
wiederkehrende Konfliktthemen. Wenn wir sie kennen, sind sie zwar noch nicht gelést, mitunter hilft es
aber, um zum gegebenen Zeitpunkt entsprechend umsichtig zu agieren. Im Rahmen der Qualifizierung
sollten die Punkte gesammelt und gemeinsam angemessene Verhaltensweisen erarbeitet werden.

Im Folgenden werden typische Konfliktfelder der ehrenamtlichen Vorstandsarbeit in SHO konkretisiert:

Konfliktpotenzial birgt in SHO insbesondere das Spannungsfeld zwischen notwendigen verbandlichen
Vorgaben und eingeforderter Autonomie und Gestaltungsspielrdumen der Ehrenamtlichen. Dieses
Spannungsfeld hat der Vorstand permanent auszuloten (vgl. Modul 3, 4). Konflikte treten auch auf,
wenn der Vorstand nicht an einem Strang zieht und sich einzelne Vorstandsmitglieder illoyal verhalten,
indem sie sich z. B. mit hauptamtlichen Mitarbeitern oder einzelnen Verbandsmitgliedern anderer
Ebenen verbiinden. Ohnehin stellt es fiir den Vorstand eine Herausforderung dar, die unterschiedlichen
Arbeitsgrundlagen von ehren- und hauptamtlichen Mitarbeitern und die entsprechenden
Anerkennungsmechanismen miteinander zu vereinbaren.

Ferner entstehen im Rahmen der Generationenabldse bzw. bei der Ubergabe von Amtern mitunter
Auseinandersetzungen und Reibungsverluste, die nicht nur auf unklare Regeln zurtickzufiihren sind. Der
Abschied aus einem langjahrigen Amt bedeutet eben auch Schmerz und Verlust und muss — mitunter
konfliktreich — verarbeitet werden.
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Wenn im Vorstand zu viele Aufgaben auf zu wenigen Schultern zu verteilen sind, stehen
Auseinandersetzungen zur Arbeitsteilung an, aber auch zu der Frage, welche Auftrédge oder
Einladungen wahrgenommen werden sollen, welche Projekte Prioritat haben bzw. welche vertagt oder
gestrichen werden kénnen. Als problematisch erleben viele Vorsténde es auch, wenn einzelne
Vorstandsmitglieder aufgrund ihrer Erkrankung nicht mehr in der Lage sind, ihr Amt entsprechend
auszufillen und gleichzeitig nicht loslassen kénnen.

Bei bundesweiten Verbdnden mit mehreren hierarchischen Ebenen und z. T.. weit verstreuten
Wohnsitzen der ehrenamtlichen Vorstandsmitglieder sind die Méglichkeiten der Besprechung mit
direktem, persdnlichem Kontakt begrenzt. Nicht alles kann via Telefonkonferenz oder Email abgefangen
werden. So bleiben Informationsdefizite nicht aus. Diese kdnnen ohne Zweifel zu Missverstandnissen,
Geriichten, Fehlentscheidungen und Konflikten fiihren. Ahnlich verhlt es sich, wenn die Hintergriinde
von Vorstandsbeschliissen und durchgefiihrten MaBnahmen im Verband nicht transparent und
nachvollziehbar sind.

Typische Konfliktpotenziale ehrenamtlicher Vorstande in SHO

[ | Spannungsfeld zwischen Autonomie/Gestaltungsspielraum der Ehrenamtlichen und notwendigen
verbandlichen Vorgaben

Mangelnde Loyalitat einzelner Vorstandsmitglieder

Zusammenarbeit zwischen Ehrenamt und Hauptamt
Generationenablése/Amtsiibergabe/Nachfolge

Verhaltnis Arbeitsmenge und Engagement

Annahme oder Ablehnung von Auftragen, Anfragen oder Einladungen

Priorisierung von Projekten

(Wieder-)Erkrankung/zu starke kérperliche und/oder psychische Beeintrachtigung fiir die
Mitarbeit im Vorstand

[ Informationsdefizite/Mangel an Transparenz

[ | Missachtung der vereinsrechtlichen Regelungen

[ | Kollision von Einzelinteressen und Verbandszielen

Regeln und Gesetze sind dazu da, Orientierung zu geben. Sie sollen fiir effizientes und
ressourcenschonendes Arbeiten sorgen, weil nicht immer wieder neu Uberlegt und miteinander
ausgehandelt werden muss, wie in bestimmten Situationen am besten vorzugehen ist. Sie haben Uber
langere Zeit Bestand und sollten erst dann wieder in Frage gestellt werden, wenn sie fiir die Umsetzung
der verbandlichen Ziele nicht mehr hilfreich sind oder wenn sie den Bedirfnissen der Mitglieder nicht
mehr gerecht werden. Wenn sie aber, solange sie Bestand haben, von einzelnen missachtet werden,
wird es friher oder spater zu Konflikten kommen.

SchlieBlich kann es passieren, dass die ganz persodnlichen Interessen einzelner Vorstandsmitglieder
nicht mit den Satzungszwecken vereinbar sind und solche Widerspriiche in irgendeiner Form aufgeldst
werden missen.

Fir all die genannten Konfliktfelder gibt es meistens unterschiedliche Lésungsansatze, aber wie immer
keine Patente. Im Laufe dieses Aufbaumoduls (vgl. auch Modul 7, 8) werden wichtige Fragen aus dem
obigen Katalog wieder aufgegriffen, um die Problemlésekompetenz der Teilnehmer zu starken.

Verdeckte Konflikte — offene Konflikte

Zunéchst sind bei einem Konflikt die klar formulierten und offen vertretenen Positionen der
Konfliktparteien sichtbar. Das ist jedoch meist nur die Spitze des Eisbergs, denn darunter liegen viele
nicht ausgesprochene Geflihle, Bediirfnisse und Interessen.

[Abb. 70: Das Eisbergmodell]

Die nicht sichtbaren Anteile sind weit gefahrlicher, denn sie kdnnen eine versteckte Dynamik entwickeln,
die kaum Ansatzpunkte fiir eine produktive Auseinandersetzung bietet. Sie arbeiten im Verborgenen
und kénnen einen gesamten Verband ,infizieren®.

[ | Welche Positionen und Interessen werden bei uns offen (sichtbar) formuliert?
[ Welche verborgenen Bediirfnisse, Gefiihle, Beflirchtungen oder Beweggriinde liegen
moglicherweise unter der Wasseroberflache?
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[ | Wie gehen wir damit um?

Erlerntes Konfliktverhalten

Unser Umgang mit Konflikten hangt stark von unseren diesbeziiglichen Erfahrungen und von unseren
verinnerlichten Glaubenssatzen ab: Wenn wir Konflikte als vermeidbar und als Verlust von Vertrauen,
Zugehorigkeit und Respekt erlebt haben, dann werten wir eine Auseinandersetzung oder eine
Meinungsverschiedenheit eher als Angriff und Bedrohung.

Wenn wir hingegen gelernt haben, dass Streit und Kontroversen unvermeidbar sind, auch Ausdruck von
Respekt und Wertschatzung eines Gegeniibers sein kdnnen, das einen ernst nimmt, dann wird unsere
Einstellung zu Konflikten eine andere sein. Dann werden wir eher davon ausgehen, dass Konflikte auch
zu Verstandnis fiihren, Weiterentwicklung ermdglichen und etwas Neues schaffen kénnen, das eher
verbindend als trennend wirkt.

Folgende Leitfragen sollen helfen, persdnliche Erfahrungen und Glaubenssatze der einzelnen
Vorstandsmitglieder zu erkennen:

Was l6sen Unstimmigkeiten, Auseinandersetzungen und Konflikte in mir aus?
Was I6st Harmonie in mir aus?

Was sind meine Befiirchtungen bei Konflikten?

Was sind meine Erfahrungen mit Konflikten?

Wie reagiere ich haufig bei Konflikten?

Welche Chance kdénnen Konflikte eréffnen?

[Abb. 71: Das Konfliktnetz
Legende: Bet. = Wer ist am Konflikt beteiligt? Tun = Was tun die Beteiligten?

G = Aus welchen Griinden tun sie es?]

Das Konfliktnetz

Konflikte, die ihre Ursache auf einer bestimmten Ebene der SHO haben und dort nicht geklart werden,
lassen sich nicht ohne weiteres lokal begrenzen. Konflikte haben die Tendenz zu wandern und werden
bisweilen auf einer ganz anderen Ebene ausgetragen. Nicht immer gelingt es, den Konflikt zu
entscharfen. In diesen Fallen ist es hilfreich, sich den Konflikt zu veranschaulichen — insbesondere wenn
mehrere Personen verwickelt sind. Durch die Methode des Konfliktnetzes lassen sich die beteiligten
Personen im Zusammenspiel betrachten und ihre unterschiedlichen Verhaltensweisen und Motive
berticksichtigen (s. Abb. 71).

Dazu geht man so vor, dass man dem Konflikt einen Namen gibt und diesen in die Mitte eines leeren
Papieres schreibt (roter Kreis). Daran werden nun kreisformig alle angeknipft, die am Konflikt beteiligt
sind (griine Kreise). Als nachstes wird beschrieben, was die einzelnen tun (gelbe Kreise) und warum sie
es tun (blaue Kreise). Wenn nur sechs Personen am Konflikt beteiligt sind, kann ein Netz entstehen, wie
es Abbildung 71 zeigt. Durch diese Darstellung nehmen wir einerseits die Perspektive jedes einzelnen
Beteiligten ein und schaffen andererseits Distanz zum Geschehen.

Das Konfliktgesprach

Haufig ergibt sich aus einer Konfliktanalyse die Entscheidung fiir ein Konfliktgesprach. Fir
Konfliktgesprache sollten wir uns ausreichend Zeit nehmen und sie nicht zwischen Tur und Angel
erledigen, sondern einen angemessenen Rahmen setzen. Sind nur zwei Personen an dem Konflikt
beteiligt, sollte das Gesprach entsprechend unter vier Augen stattfinden. Unsere Haltung sollte offen
und wertschatzend sein; das heiBt, dass wir nicht mit einer vorgefertigten Meinung in das Gesprach
gehen, sondern bereit sind, dem anderen eine Chance zu geben. Wir Uiberfallen unser Gegeniber nicht,
sondern leiten das Gesprach ein, indem

wir sagen, worlber wir sprechen wollen und mit welchem Ziel. Wahrend des Gesprachs legen wir
unsere Sicht offen, formulieren

unsere Bedirfnisse und Interessen und begriinden unsere Position. Wir wissen, dass auch eine andere
Sicht ihre Berechtigung hat und fragen nach, héren gut zu und versuchen, uns in die Lage der
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Gegenseite hineinzuversetzen. Wir sind bemiiht, Einwande zu klaren, lassen uns nicht provozieren,
vermeiden Vorwirfe und nehmen unser Gegeniber ernst. Wir signalisieren (ehrliches) Verstandnis:
»~Aus deinem Blickwinkel sieht das ja wirklich anders aus!™ und ibernehmen Verantwortung fiir unsere
eigenen Anteile an der Situation. Anstatt immer wieder dieselben Argumente auszutauschen und uns im
Kreise zu drehen, lassen wir uns auf die Méglichkeiten der gemeinsamen Konfliktklarung ein und treffen
neue, klare Vereinbarungen, auf die wir unsere weitere Zusammenarbeit griinden.

Nicht immer verlauft ein Gesprach planméRig und so ideal wie oben beschrieben. Haufig diskutieren wir auf der

Sachebene, das Problem liegt aber auf der Beziehungsebene. Wenn wir das erkennen, ist es zielfiihrend, die Ebenen zu
wechseln. Wie kénnen wir das bewerkstelligen?

Formulierungen, um die Gesprachsebene zu wechseln bzw. um ,das Gesprach iiber das
Gesprach" einzuleiten:

] ~Marum verlauft unser Gesprach so holperig?*

] Morum geht es uns eigentlich?"

[ ] ,Warum diskutieren wir so emotional?"

[ | »Ich habe den Eindruck, dass es gerade um etwas anders geht."

[ ] »Ich kann mir unsere Aufregung nicht erklaren. Wie siehst du das?"

Geht der Gesprachspartner auf die Fragestellung ein, wird automatisch ein Gespréach Uiber das ablaufende Gesprach
gefuhrt und gemeinsam kann Uberlegt werden, was wirklich das Problem ist.

Umgang mit Einwanden oder ,Killerphrasen"

Berechtigte Einwande und Argumente der Gegenseite sollten wir selbstverstandlich versuchen zu klaren.
Teilweise werden jedoch Einwande vorgebracht, die keinen fairen Argumentationsabsichten folgen,
sondern pauschale und abwertende Angriffe darstellen. Sie werden benutzt, wenn Sachargumente
fehlen und sind eine Form des (verdeckten) Widerstands. Sie werden neudeutsch auch als
JKillerphrasen" bezeichnet und kénnen (oder sollen) uns mundtot machen, provozieren oder einfach

nur aus dem Konzept bringen. Sie treffen uns meistens an unseren wunden Punkten und zielen darauf
ab, uns vom Thema abzulenken oder in die Defensive zu treiben.

In SHO haufig verwendete , Killerphrasen™:

Keine Zeit dafiir!

Das haben wir schon alles versucht!

Du bist ja empfindlich!

Das war schon immer so!

Wir sind auch bisher ohne das ausgekommen.

Das machen unsere Mitglieder nicht mit — nicht in der Selbsthilfe.
Das ist zu teuer! Wer soll das bezahlen?

Dazu fehlt Dir noch der Uberblick.

Dafiir findet man im Ehrenamt doch keine Leute!

Wie kénnen wir am besten mit Killerphrasen umgehen? Wir kdnnen sachlich antworten und damit das
Gesprach auf die Sachebene zuriickfiihren. Bei einer gelungenen Antwort hat der Einwand unsere
Argumentation gestitzt und uns mehr genutzt als geschadet. Eine witzige, humorvolle Antwort stellt
eine gute Mdglichkeit dar, um eine Killerphrase zu parieren. Wir kdnnen auch eine Rickfrage stellen

und um sachliche Prazisierung bitten: ,Kénnen Sie das genauer ausfiihren? Wie meinen Sie das

genau?" Dann muss die Gegenseite erst liberlegen oder sie ist iberfordert. Wenn es ihr doch gelingt,
Argumente zu finden, dann sind diese meist leicht widerlegbar. Damit haben wir den Einwand aufgeldst.
Problematisch wird es, wenn das Gegenliber dadurch zu viel Redezeit und Aufmerksamkeit erhalt. Eine
weitere Strategie besteht darin, die Killerphrase einfach zu ignorieren. Im Grunde zeigen wir damit,

dass wir diesen Argumentationsstil nicht ernst nehmen.

Wie beim Ebenenwechsel (Gesprach lber das Gesprach) konnen wir aber auch den Einwand selbst
thematisieren: ,Was soll dieses Argument bewirken?" oder einfach formulieren, dass wir die letzte
AuBerung als einen pauschalen und unsachlichen Einwand ansehen. Wenn wir ,zuriickschlagen®, indem
wir uns ebenfalls auf eine unsachliche Ebene begeben, setzen wir i.d.R. nicht auf Verstandigung. Es ist
fraglich, ob diese Strategie eine konstruktive Wirkung hinterlasst und landfristig zielflihrend ist.
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Distanz zum Geschehen schaffen

Ein Konflikt kann oft schon entscharft werden, wenn wir auf Distanz gehen. Wenn wir im Konfliktnetz
verwickelt sind, dann stecken wir meistens so tief im Geschehen, dass wir nur noch Einzelheiten
erkennen — nicht mehr das groBe Ganze. Worum geht es eigentlich? Was ist die sachliche Ebene und
was lauft auf der Beziehungsebene ab? Was ist die Ursache? Das sind Fragen, die sich dann haufig
nicht mehr ohne weiteres beantworten lassen. In diesen Fallen kann ein neutraler Blick von auf3en
helfen. Eine auBenstehende Person kann allein durch den Abstand die Konfliktbeteiligten, ihr Verhalten
und auch ihre Beweggriinde anders wahrnehmen und kann die verengte Sicht der Gegner hinterfragen.
Nicht jeder AuBenstehende eignet sich fiir diese Rolle. Wichtig ist, dass die ausgewahlte Person in der
Lage ist, einem einen Spiegel vorzuhalten, kritische Fragen zu stellen, Sichtweisen zu relativieren. Wenn
das Gesprach mit Dritten nur dazu dient, uns zu bestatigen, dann werden wir wenig Verstandnis fiir die
Gegenseite entwickeln. Im Gegenteil! Unsere Position wird sich verharten und der Konflikt kann weiter
eskalieren.

Eine andere Mdglichkeit, Distanz zum Geschehen zu schaffen, ist die Konfliktbearbeitung durch
professionelle Mediation. Bei dieser Methode sind beide Konfliktparteien und externe Mediatoren
beteiligt. Es handelt sich um ein Verfahren, das die Konfliktparteien eigene Losungen entwickeln lasst,
die von allen akzeptiert werden kdnnen. Mediation ist nur dann sinnvoll, wenn die Konfliktparteien
wirklich an einer Problemldsung interessiert sind und ihre Beziehung zueinander fortsetzen wollen.

Wenn die Verletzungen zu groB sind und der kritische Punkt Uberschritten ist oder wenn private bzw.
personliche Belastungen eines Beteiligten eine zu groBe Rolle spielen, stoBt die Methode an ihre Grenze.

Konfliktpravention

Konflikte sind nicht zu vermeiden. Ein Verband ware nicht lebendig, gébe es keine gegensatzlichen
Standpunkte und Auseinandersetzungen. Vorstande brauchen Mitglieder mit unterschiedlichen
Blickwinkeln und Herangehensweisen, die bereit sind ihre Erfahrung auch in kontroversen Diskussionen
einzubringen und gemeinsam die bestmdgliche Problemlésung zu finden. Konstruktiv gewendet
schaffen Konflikte die Chance zur persdnlichen sowie verbandlichen Weiterentwicklung. Deshalb ist
einerseits Gelassenheit im Umgang mit Konflikten gefragt. Andererseits ist die Beobachtung von
typischen Konfliktherden eine wichtige Voraussetzung, um rechtzeitig und angemessen reagieren zu
koénnen und einen Konflikt nicht unnétig und ungebremst eskalieren zu lassen.

Wie kénnen wir das leisten?
Konfliktpravention z. B. durch:

Zuhoren, zuhoren, zuhdren

Nachfragen

Klare Ziele, klare Regeln, klare Aufgabenverteilung
RegelmaBige Aufforderung zur offenen MeinungsauBerung
Zeitnahes Ansprechen von Unstimmigkeiten

RegelmaBiges und geregeltes Feedback

Sich genauso ernst nehmen wie die anderen

Die eigenen Grenzen kennen und wahren

Ohne Zweifel ist es nicht genau auszumachen, ab welchem Punkt in einen Konflikt eingegriffen werden
sollte. Ein Eingriff kann einen Konflikt auch unnétig aufheizen. Wieder ist eine genauen Analyse und viel
Fingerspitzengefiihl notwendig.
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Teil C - Materialien

5 Instrumente zur Standortbestimmung

Von der Standortbestimmung zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs
Fragebogen fiir Teilnehmer

Fragebogen fiir Trainer

Raster zur organisatorischen Umsetzung

Raster Seminarablaufplan fiir ein Wochenendseminar
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Instrument 1: Starken-Schwachen-Analyse

Gegenwart Zukunft
Starken: Chancen:
| Was lauft gut? | Welche Zukunftschancen und
| Worauf kénnen wir uns verlassen? Entwicklungsmdglichkeiten gibt es?
[ | Warum lauft es gut? | In welchen Bereichen liegen sie?
[ | Worauf sind wir stolz? [ | Was kdénnen wir ausbauen?
| Was sind unsere Errungenschaften? | Wozu waren wir noch fahig?
u Was zeichnet uns aus?
Schwachen: Risiken:
[ | In welchen Bereichen kénnen wir uns noch [ | Welche bedrohlichen
verbessern? Entwicklungen/Schwierigkeiten kommen
[ | Was macht uns Miihe? maoglicherweise auf uns zu?
[ | Wo liegen Unzuldnglichkeiten, Schwachstellen, | m Aus welchen Bereichen?
Fallstricke? [ | Aus welchen Griinden?
[ | Was flihrt haufig zu Spannungen und [ | In welchem Zeitraum?
Konflikten? [ ] In welcher Form?
[ | Welche Stérungen behindern uns, machen uns | ® Wo lauern kiinftige Gefahren?
das Leben schwer? [ | Was sind unsere Befiirchtungen?
[ | Was fehlt uns?
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Instrument 1: Fragen zur Starken-Schwachen-Analyse
In welchen Bereichen liegen unsere Starken hauptsachlich?
Wo liegen unsere gréBten Schwachen?

[ Einige strukturelle Schwachen lassen sich nicht andern. Mit ihnen muss ein Umgang gefunden
werden.

Sind unsere Schwachen an Einzelfallen festzumachen oder sind sie strukturell bedingt?
Gibt es Starken, die gleichzeitig Schwachen sind?

Wo liegen die Ursachen? Erkennen wir Zusammenhange?

Wie existenziell sind die , drohenden Gefahren™?

Gibt es einen Leidensdruck, der Veranderungen erforderlich macht?

Konnen wir erste Aussagen (iber den Qualifizierungsbedarf von einzelnen Gruppen machen?
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Instrument 2: Umfeldanalyse

Was ist jeweils Gegenstand der Kooperation? Welche Leistung erhalten wir und welche Gegenleistung
liefern wir?

Welche Kooperationen funktionieren gut? Warum?
Welche Kooperationen bereiten uns Probleme? Warum? Was ware, wenn wir sie nicht hatten?
Welche sind wichtig? Warum?

Welche Kooperationen sind nicht vereinbar mit unseren Grundsatzen der Neutralitat und
Unabhangigkeit?

Wie gehen unsere Mitglieder der verschiedenen verbandlichen Ebenen mit den verschiedenen
Kooperationspartnern um?

Inwiefern hat die Umfeldanalyse Konsequenzen fiir das geplante Qualifizierungsprogramm bzw. den
Qualifizierungsbedarf?
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Instrument 3: Riickblick aus der Zukunft
Was sind die grundlegenden Unterschiede zu der Situation vor funf Jahren?

Warum und wie (mit Hilfe welcher MaBnahmen, Entscheidungen, Prozesse) haben Sie es geschafft,
diesen positiven Zustand zu erreichen?

Wenn dafiir eine Qualifizierung erforderlich war, wie sah diese aus?
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Instrument 4: Steckbrief Verbandskultur

Wenn Sie einem Bekannten kurz erldutern sollten, wie es in Ihrer SHO zugeht, wie der Verband so
LLickt", was wirden Sie sagen?

Was ist typisch fiir Ihre SHO? Worauf kommt hier an?

Wie gehen Sie miteinander um? Wie kommunizieren Sie miteinander?

Welche Rolle spielen Anerkennung und Motivation?

Wie wird mit Konflikten umgegangen? Werden sie unter den Teppich gekehrt oder angesprochen?

Wie wird mit Fehlern umgegangen? Werden sie sanktioniert oder als Chance genutzt, um daraus zu
lernen?

Worliber wird kaum gesprochen? Warum?

Erkennen Sie hier Anderungs- bzw. Qualifizierungsbedarf?
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Tabelle 2: Instrument 5: Entwicklungsphasenkonzept fiir SHO

1. Pionierphase
Motto: Der Verband ist eine groBBe Familie!

| Pionier- und Aufbruchstimmung.

[ | Die Fuhrungspersonlichkeit/Griinder hat
Visionen und halt die Faden in der Hand.
Flhrungsstil eher patriarchalisch.

Kaum Arbeitsteilung und Formalien.

Alle machen alles.

Entschieden wird spontan und intuitiv.

Schwierigkeiten kdnnen auftreten..:

[ ] ..wenn der Verband wachst,

[ | ..wenn einzelne Uberlastet sind,

[ | ..wenn das Charisma des Griinders verblasst,
[ | ..wenn die Abldufe nicht mehr iberschaubar

und kontrollierbar sind.

2. Differenzierungsphase

Motto: Der Verband muss funktionieren wie ein
Apparat!

| Arbeitsteilung entsteht und damit Hierarchien
und Strukturen.

Das erfordert Planung und Kontrolle.

Regeln, Formalien, Standards entstehen.
Koordination und Delegation

Steigerung der Anonymitat im Verband

Schwierigkeiten konnen auftreten..:

[ ] ..wenn menschliche Beziehungen ins Abseits
geraten,

[ | ..wenn jeder nur noch seine Ebene sieht und
das Ganze aus dem Blickfeld gerdt,

[ | ..wenn Fragen nach dem Sinn entstehen und

Biirokratisierung droht.

3. Integrationsphase
Motto: Wer sind wir?

[ | Profilierung + Starkung der Identifikation!
[ | Rickbesinnung auf die Mitglieder bei Wahrung
der Vorteile aus Phase 2

| Suche nach verbindenden Elementen
(Leitbilder, Programme)

[ | Motivation der Mitarbeiter, Entdeckung von
Potenzialen

[ | Mitarbeiter erhalten mehr Verantwortung

[ | Wunsch nach partnerschaftlicher
Zusammenarbeit

[ | Die Eigendynamik von Organisationen wird

anerkannt und genutzt.
Schwierigkeiten kénnen auftreten..:

[ | ..wenn die Eigenstandigkeit zu Furstentimern
flhrt
[ | ..wenn durch zu starke Mitgliederorientierung

+ Nabelschau andere wichtige
Interessengruppen vernachlassigt werden

4. Assoziationsphase
Motto: Der Blick tiber den Tellerrand

[ | Der Verband als Glied in einer Kette zur
Verbesserung der Situation von Mitgliedern
und Betroffenen

u Strategische Kooperationen zur gegenseitigen
Erganzung im Sinne der Mitglieder (z. B. mit
Kliniken, Arzten)

[ | Vernetzung auch innerhalb des Verbandes (z.
B. Projektgruppen)

u Verstarkung der Kommunikation zwischen den
Ebenen

[ | Standiges Bemiihen um eine Verbesserung der

Ablaufe (QM)
Schwierigkeiten kénnen auftreten..:

[ | ..wenn Kooperationen missbraucht werden

[ | ..wenn sich der Verband seiner Verantwortung
nicht bewusst ist

[ | ..wenn innerverbandliche Seilschaften und

Intrigen entstehen und auBer Kontrolle
geraten
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Instrument 5: Fragen zur Bestimmung der Entwicklungsphase Ihrer SHO:

Welche der oben aufgezeigten Merkmale treffen auf Ihre SHO zu?

Welcher Entwicklungsphasen ist Ihre SHO daher zuzurechnen?

Welche Ubergangsphasen bzw. Krisen Ihrer SHO kennen Sie?

Welche Losungsansatze fiir Probleme gibt es in Threr SHO und welcher Phase sind diese zuzurechnen?
Kdnnte das geplante Qualifizierungsprogramm Ihre SHO in der aktuellen Phase unterstiitzen?
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Von der Standortbestimmung zur Ermittlung des
Qualifizierungsbedarfs

Instrument

Zentrale Ergebnisse

Qualifizierungsbedarf

Starken-Schwachen/
Chancen-Risiken-Analyse

Umfeldanalyse/
Blick iliber den Tellerrand!

Riickblick aus der Zukunft

Steckbrief Verbandskultur

Entwicklungsphasenkonzept
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Fragebogen fir Teilnehmer

Trainer:
Ort, Datum:

++

Modul 1,,....c.......... " war aus meiner Sicht:

Kurze Begriindung:

Modul 2 ,,..ccccevven.. " war aus meiner Sicht:

Kurze Begriindung:

Modul 3 ,,..cceeeenn. ™ war aus meiner Sicht:

Kurze Begriindung:

Waren die Materialien hilfreich?

Kurze Begriindung:

Wie beurteilen Sie die Trainer?

Wie beurteilen Sie die Rahmenbedingungen?

Kurze Begriindung:

Halten Sie die Inhalte fir hilfreich fir Ihre
Gruppenarbeit?

Zu welchem Themenblock wiinschen Sie sich mehr
Informationen?

Waren Sie insgesamt zufrieden mit dem Seminar?
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Welche Verbesserungsmaoglickeiten sehen Sie?
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Fragebogen fir Trainer

Trainer:
Ort, Datum:

++

War ich insgesamt zufrieden mit dem Verlauf des
Seminars?

Wie war die Mitarbeit der Teilnehmer insgesamt?

Modul 1 ,..ceiiiiines "

Zeitmanagement

Interesse der Teilnehmer

Aufbau

Methoden

Inhalt

Kurze Begriindung:

Modul 2 ,,...ccooviinns "

Zeitmanagement

Interesse der Teilnehmer

Aufbau

Methoden

Inhalt

Wie ist insbesondere das Rollenspiel verlaufen?

Kurze Begriindung:
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Fragebogen fir Trainer

Trainer:
Ort, Datum:

++

War ich insgesamt zufrieden mit dem Verlauf des
Seminars?

Wie war die Mitarbeit der Teilnehmer insgesamt?

Modul 1 ,..ceiiiiines "

Zeitmanagement

Interesse der Teilnehmer

Aufbau

Methoden

Inhalt

Kurze Begriindung:

Modul 2 ,,....ccovrenee "

Zeitmanagement

Interesse der Teilnehmer

Aufbau

Methoden

Inhalt

Wie ist insbesondere das Rollenspiel verlaufen?

Kurze Begriindung:
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Trainer: ++ + - --

Modul 3 ..o "

Zeitmanagement

Interesse der Teilnehmer

Aufbau

Methoden

Inhalt

Kurze Begriindung:

Wie waren aus meiner Sicht die Rahmenbedingungen?

Kurze Begriindung:

Was/Wer ist mir aufgefallen (z. B. fiir Nachfolge als Trainer, Landes- oder Bundesebene)?

Welche Verbesserungsmaglichkeiten sehe ich? (insgesamt und pro Modul)
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Raster zur organisatorischen Umsetzung

Zielgruppe:

Teilnehmerzahl insgesamt:

Teilnehmerzahl pro
Seminar:

Struktur der Qualifikation:

Dauer eines Seminars:

Inhalte:

Trainer:

Materialien:

Qualitatssicherung:

Medien:

Raumgestaltung:

Auflockerung zwischen den
Modulen:

Versand der Einladung an
die Teilnehmer:

Versand der Materialien an
den Seminarort:

Termin und Seminarort:

Finanzierung:

Organisation (Unterkunft,
Raume):

Medien/Kandle zur
Ankiindigung der
Qualifizierung:
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Raster Seminarablaufplan fiir ein Wochenend-Seminar

Freitagabend:

[ Ankunft der Teilnehmer bis ..... Uhr

[ | Klarung organisatorischer Fragen

[ .... Uhr Abendessen

[ .... Uhr bis max. .... Uhr: Personliche Vorstellung der Teilnehmer und Trainer, Abfragen der

Erwartungen der Teilnehmer, Darstellung der Seminarziele

Samstag:
Uhrzeit Modul Dauer
Pause 15 min
13:00 Uhr Mittagessen 1 h 30 min
Kaffeepausen 30 min
Abendessen
Sonntag:
Uhrzeit Modul Dauer
Pause 15 min

13:00 Mittagessen




134 Literaturverzeichnis

Literaturverzeichnis

Organisationsberatung, Qualifizierung und Wissensmanagement:

[ | V. Ameln, F, Kramer, J.: Organiationen in Bewegung bringen. Springer-Verlag. Heidelberg 2007

[ | Arnold, R., Gieseke, W., Nuissl, E. (Hg.): Erwachsenenpddagogik. Schneider-Verlag.
Hohengehren 1999

[ Arnold, R.: Ich lerne, also bin ich. Carl-Auer-Verlag. Heidelberg 2007

[ | Argyris, C., Schon, D.A.: Die Lernende Organisation. Grundlagen, Methoden Praxis. Klett-Cotta.
Stuttgart 1999

[ | Baecker, D.: Zum Problem des Wissens in Organisationen. Zeitschrift fiir
Organisationsentwicklung. 1998

[ | Bahner, C., Oboth, M., Schmidt, J.: Konfliktkldrung in Teams & Gruppen. Praktische Anleitung
und Methoden zur Mediation in Gruppen. Junfermann Verlag. Paderborn 2008

[ | Beckmann, C., Otto, H.-U., Richter, M., Schrédter, M. (Hg.): Qualitat in der sozialen Arbeit.
Zwischen Nutzerinteressen und Kostenkontrolle. VS-Verlag fir Sozialwissenschaften. Wiesbaden.
2004

[ Belz, H., Siegrist, M.: Kursbuch Schliisselqualifikationen. Ein Trainingsbuch. Lambertus Verlag.
Freiburg 2000

[ Betz, G.: Bildungsbedarfsermittlung. In: GeiBler, K., Loss, W. (Hg.): Handbuch
Personalentwicklung. 1992

[ | Besemer, C.: Mediation. Vermittlung in Konflikten. Stiftung Gewaltfreies Leben/Werkstatt flir
Gewaltfreie Aktion. Baden-Baden. 2003

[ Birkenbihl, M.: Train-the-trainer. mi-Fachverlag. Miinschen 2005

[ Breuer, F.: Vorganger und Nachfolger. Weitergabe in institutionellen und persénlichen Beziigen.

Vandenhoeck & Ruprecht. Géttingen 2009
[ | Burla, S., Alioth, A., Frei, F, Miiller, W.R.: Die Erfindung von Flihrung: Vom Mythos der
Machbarkeit in der Flihrungsausbildung. Hochschulverlag. Ziirich 1995

[ Decker, F.: Bildungsmanagement fiir eine neue Praxis. Lernprozesse erfolgreich gestalten.
Lexika Verlag. Miinchen 1995
n Deutsches Institut fir Erwachsenenbildung: http://www.die-bonn.de (aufgerufen am

01.05.2010) Donabedian, A.: Criteria an Standards for Quality Assessment and Monitoring. In:
Quality Review Bulletin, 12. Jahrgang, Heft 3, 1986

[ Donabedian, A.: The definition of quality and approaches to its assessment. Explorations in
quality assessment and monitoring. Health Administration: Ann Arbor Michigan. 1980

[ Fengler, J. (Hg.): Gruppendynamik und Organisationsberatung. Von der Gruppe zur Organisation.
Anschlussfahige Interventionen. Heft 4/2009

[ | GeiBler, H.: Organisationslernen und Weiterbildung: Die strategische Antwort auf die
Herausforderungen der Zukunft. Neuwied. Kriftel 2005

[ | Glasl, F.: Konfliktmanagement: Ein Handbuch fiir Fihrungskrafte, Beraterinnen und Berater.

Haupt Verlag/Verlag Freies Geistesleben. Bern/Stuttgart 2004
[ | Glasl, F.: Selbsthilfe in Konflikten. Konzepte, Ubungen, praktische Methoden. Haupt
Verlag/Verlag Freies Geistesleben. Bern/Stuttgart 2007

[ | Glasl, F, Lievegoed, B.: Dynamische Unternehmensentwicklung: Grundlagen fiir nachhaltiges
Change Management. Haupt Verlag/Verlag Freies Geistesleben. Bern/Stuttgart 2004

[ Graf-Gotz, F, Glatz, H.: Organisation gestalten. Neue Wege und Konzepte fiir
Organisationsentwicklung und Selbstmanagement. Beltz Verlag. Weinheim 2003

[ | Hanft, A.: Organisationales Lernen und Macht - Uber den Zusammenhang von Wissen, Lernen,

Macht und Struktur. In: Schreydgg, G., Conrad, P. (Hg.): Wissensmanagement.
Managementforschung Bd. VI. Berlin, New York 1996

[ Hanft, A.: Lernen in Netzwerkstrukturen. Tendenzen einer Neupositionierung der betrieblichen
und beruflichen Bildung. In: Arbeit. Zeitschrift flr Arbeitsforschung, Arbeitsgestaltung und
Arbeitspolitik. 3/1997

[ | Heimerl-Wagner, P., Meyer, M.: Organisation und NPOs. In: Badelt, C. (Hg.) Handbuch der
Nonprofit-Organisation — Strukturen und Management. Schaeffer-Poeschl-Verlag. Stuttgart 1999



135

Literaturverzeichnis

Heuer, U., Botzat, T., Meisel, K. (Hg.): Neue Lehr- und Lernkulturen in der Weiterbildung. DIE
Frankfurt/Main. Bielefeld. 2001

Hinsch, R., Pfingsten, U.: Gruppentraining sozialer Kompetenzen. Belz Verlag. Weinheim 2007
Holzapfel, G.: Integrative Pddagogik im Kontext von Diskursen zur Humanistischen Padagogik.
Chancen, Grenzen, Weiterentwicklungsmaéglichkeiten. In: Sieper, J., Orth, 1., Schuch, W. (Hg.):
Neue Wege Integrativer Therapie. Klinische Wissenschaft, Humantherapie, Kulturarbeit —
Polyloge. Edition Sirius. Aisthesis Verlag. Bielefeld 1993

Kauffeld, S.: Teamdiagnose. Verlag fiir angewandte Psychologie. Géttingen 2001

Kdnig, S.: Warming-up in Seminar und Training. Belz Verlag, Weinheim 2007

Kbnig, O., Schattenhofer, K.: Einfiihrung in die Gruppendynamik. Carl-Auer-Verlag. Heidelberg
2007

Kdnigswieser, R., Exner, A.: Systemische Interventionen Klett-Cotta-Verlag. Stuttgart 2001
Krainz, E., Simsa, R.: Zur Beratung von Freiwilligenorganisationen. In: Grossmann, Krainz,
Oswald (Hg.): Veranderungen in Organisationen. Gabler Verlag. Wiesbaden 1995

Kihl, S.: Paradoxe Effekte und ungewollte Nebenfolgen des Qualitdtsmanagements. In: Wachter,
H./Vedder, G. (Hg.): Qualitdtsmanagement in Organisationen. Gabler Verlag. Wiesbaden 2001
Langnickel, H.: Qualitat fangt im Vorstand an. Robert Bosch Stiftung (Hg.), Materialien zur
Qualitatssicherung in der Kinder- und Jugendhilfe. Stuttgart 1997

Livingstone, D.: Informelles Lernen in der Wissensgesellschaft, In: Quem Report, Heft 60, 1999
Neuberger, O.: Moden und Mythen der Flihrung. In: Kieser, A., Reber, G., Wunderer, R. (Hg.):
Handwdrterbuch der Fiihrung. Schéffer-Poschl. Stuttgart 1995

Niermayer, R.: Teamarbeit. Haufe-Verlag. Freiburg, Berlin, Miinchen 2001

Polyani, M.: The tacit dimension. Routledge and Kegan Paul. London 1967

Radatz, S.: Beratung ohne Ratschlag. Systemisches Coaching fiir Fiihrungskrafte und
BeraterInnen. Verlag Systemisches Management. Wien 2006

Reinmann-Rothmeier, G., Mandl, H.: Wissensmanagement. Informationszuwachs —
Wissensschwund. Oldenburg-Verlag. Miinchen, Wien 2000

Roehl, H.: Organisationen des Wissens, Klett-Cotta Stuttgart 2002

Schnelle, W.: Moderieren von Verstéandigungsprozessen. Ein Weg soziologischorientierter
Organisationsberatung. In: zfo, 71. Jahrgang, Heft 5. 2001

Senge, P, M. : Die fiinfte Disziplin. Kunst und Praxis der lernenden Organisation. Klett-Cotta.
Stuttgart 1995

Simon, F.B.: Einflihrung in die systemische Organisationstheorie. Carl-Auer-Verlag. Heidelberg
2007

Schreydgg, G.: Organisation. Gabler-Verlag. Wiesbaden 1999

Schubert, H.-1,, Zink, K.J. (Hg): Qualitdtsmanagement im Gesundheitsund Sozialwesen.
Luchterhand Verlag. Neuwied 2001

Schulz von Thun, F.: Miteinander reden Teil I: Stérungen und Klarungen, rororo. Reinbek bei
Hamburg 1993

Schulz von Thun, F.: Miteinander reden Teil III: Das innere Team und die situationsgerechte
Kommunikation, rororo. Reinbek bei Hamburg 1998

Schitzeichel, Rainer (Hg.): Handbuch Wissenssoziologie und Wissensforschung. UVA-
Verlagsgesellschaft. Konstanz 2007

Siebert, H. (Hg.): Methoden fiir die Bildungsarbeit. Leitfaden flir aktivierendes Lehren.
Bertelsmann Verlag. Bielefeld 2008

Thomann, C,, Prior, C.: Kldrungshilfe 3 — Das Praxisbuch. Rororo. Reinbek bei Hamburg 2007
Tuckman, B.W.: ,,Development Sequence in Small Groups”. Psychological Bulletin, vol. 63, 1965
Wachter, H., Vedder, G. (Hg.): Qualitdtsmanagement in Organisationen. Gabler Verlag.
Wiesbaden 2001

Weidenmann. B.: Active Training. Die besten Methoden fiir lebendige Seminare. Belz Verlag.
Weinheim 2008

Wex, T.: Der Non-Profit-Sektor der Organisationsgesellschaft. Gabler Verlag. Wiesbaden 2002
Willke, H.: Die normale Engstirnigkeit der Teilsysteme. In: gdi impuls 3, 1989

Willke, H.: Dimensionen des Wissensmanagements - Zum Zusammenhang von
gesellschaftlicher und organisationaler Wissensbasierung. In: G. Schreyégg und P. Conrad, (Hg.),
Jahrbuch fiir Managementforschung 6. Wissensmanagement. Berlin — New York 1996



136

Literaturverzeichnis

Willke, H.: Die Bedeutung des Rohstoffs Wissen und des Wissenstransfers fiir Unternehmen. In:
Stiftung Brandenburger Tor der Bankgesellschaft (Hg.), Wissens- und Technologietransfer. Berlin
2000

Wimmer, R: Was kann Beratung leisten? In: Wimmer, R. (Hg.): Organisationsberatung. Neue
Wege und Konzepte. Gabler Verlag. Wiesbaden 1992

Wimmer, R.: Zwischen Differenzierung und Integration. In: Gruppendynamik 4/1991

Wimmer, R.: Zur Eigendynamik komplexer Organisationen. In: Fatzer, G. (Hg.):
Organisationsentwicklung fiir die Zukunft. Ein Handbuch. Edition Humanistische Psychologie.
Kdln 1993

Zink, K. J, Schmidt, A., Bauerle, T.: Train-the-trainer-Konzepte. Arbeitsmaterialien zur
Vermittlung von Qualitatswissen. Springer Verlag. Heidelberg 1997

Selbsthilfe, Ehrenamt, Patientenbeteiligung:

Badelt, C.: Ehrenamtliche Arbeit im Non-Profit-Sektor. In: Badelt, C. (Hg.): Handbuch der
Nonprofit Organisation. Schaffer-Pdschel. Stuttgart 1999

Beher, K., Krimmer, H. Rauschenbach, Th., Zimmer, A.: Fihrungskrafte in gemeinnitzigen
Organisationen — Projekt Blirgerschaftliches Engagement und Management (Hg.) Institut flr
Politikwissenschaft Universitat Miinster, Forschungsverbund Universitat Dortmund. 2005
Bobzien, M., Hundertmark-Mayser, 1., Thiel, W.: Selbsthilfe unterstiitzen. Fachliche Grundlagen
flr die Arbeit in Selbsthilfekontaktstellen und anderen Unterstiitzungseinrichtungen. NAKOS-
Konzepte und Praxis 1, Nationale Kontakt- und Informationsstelle zur Anregung und
Unterstlitzung von Selbsthilfegruppen (Hg.) 2006

Borgetto, B.: Organisierte Selbsthilfe in Deutschland In: Borgetto B., v. Troschke, J. (Hg.):
Entwicklungsperspektiven der gesundheitsbezogenen Selbsthilfe im deutschen
Gesundheitswesen. Schriftenreihe der Deutschen Koordinierungsstelle fiir
Gesundheitswissenschaften an der Abt. Medizinische Soziologie der Universitdt Freiburg. Band
12/2001

Borgetto, B.: Selbsthilfe und Gesundheit. Huber Verlag. Bern 2004

Briinsing, P.: Ratgeber Vereinsrecht. Bundesarbeitsgemeinschaft SELBSTHILFE (Hg.) Disseldorf
2006

Bundesarbeitsgemeinschaft Selbsthilfe: Leitsatze zur Neutralitdt und Unabhangigkeit,
http://www.bag-selbsthilfe. de/1946/neutralitaet-und-unabhaengigkeit-der-selbsthilfe-leitsaetze
(aufgerufen am 14.08.2010)

Danner, M., Matzat, J.: Patientenbeteiligung beim Gemeinsamen Bundesausschuss — Ein erstes
Resumee. In: Verhaltenstherapie und psychosoziale Praxis 1/2005

Danner, M., Nachtigéller, C., Renner, A.: Entwicklungslinien der Gesundheitsselbsthilfe —
Erfahrungen aus 40 Jahren BAG Selbsthilfe. In: Bundesgesundheitsblatt 2009

Danner, M.: Neutralitat und Unabhangigkeit der Selbsthilfe — Orientierung durch Leitsatze und
Monitoring. Dt. Arbeitsgemeinschaft Selbsthilfegruppen (Hg.), Selbsthilfegruppenjahrbuch
GieBen 2009

Danner, M.: Patientenbeteiligung nach dem GMG. In: Patientenbeteiligung. Die neue
Herausforderung fiir die Selbsthilfe, Dokumentation einer Fachtagung. Ministerium fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales NRW (Hg.), Disseldorf 2005

Dierks, M.-L., Seidel, G., Kerstin, H. Schwartz, FW.: Blrger- und Patientenorientierung im
Gesundheitswesen. Gesundheitsberichterstattung des Bundes, Heft 32. Robert-Koch-Institut
2006

Dieterich, A.: Arzt-Patienten-Beziehung im Wandel: Eigenverantwortlich, informiert,
anspruchsvoll. In: Deutsches Arzteblatt 104 (37) 2007

Francke, R., Hart, D.: Blrgerbeteiligung im Gesundheitswesen. Charta der Patientenrechte.
Nomos-Verlag. Baden-Baden 2001

Harter, M., Loh, A., Spies, C. (Hg.): Gemeinsam entscheiden — erfolgreich behandeln — Neue
Wege fiir Arzte und Patienten im Gesundheitswesen. Deutscher Arzteverlag, 2005
Hundertmark-Mayser, J., Mdller, B.: Selbsthilfe im Gesundheitsbereich.
Gesundheitsberichterstattung des Bundes. Robert-Koch-Institut Heft 23. 2004

Hurrelmann, K., Leppin, A.: Moderne Gesundheitskommunikation. Huber Verlag. Bern 2001 Joos,
R.: SelbsthilfeanbieterInnen im Netz. Das Spannungsfeld zwischen Moderation und



137

Literaturverzeichnis

Qualitdtsmanagement. kommunikation@gesellschaft, Jg. 4, Beitrag 3 unter http://www.rz.uni-
frankfurt.de/fb03/K.G/B3_2003_joos.pdf aufgerufen am 2.03.2010

Karl, F., Aner, K., Bettmer, F, Olbermann, E.: Perspektiven einer neuen Engagementkultur. VS
Verlag flir Sozialwissenschaften. Wiesbaden 2008

Keller, M.: Pharmaindustrie. Geben und einnehmen. In: Die Zeit 19.05.2005 Kohler, S., Kofahl, C,,
Trojan, A.: Zugange zur Selbsthilfe — Ergebnisse und Praxisbeispiele aus dem Projekt
+Aktivierung von Selbsthilfepotenzialen®. BKK Bundesverband (Hg.) Essen 2009

Kohler, S., Kofahl, C.: Selbsthilfe bei Migrantinnen und Migranten férdern und unterstiitzen.
NAKOS-Konzepte und Praxis 2, Nationale Kontakt- und Informationsstelle zur Anregung und
Unterstilitzung von Selbsthilfegruppen (Hg.) Berlin 2009

Kofahl, C.: Das Internet kann nicht mithalten. In: Gesundheit und Gesellschaft. AOK-Forum.
Nachwuchssuche in der Selbsthilfe. Generationenwechsel. Konzepte, Projekte, Ergebnisse.
Spezial 12/2009

Kofahl, C., Béhmert, M., Kohler, S.: Mitglieder gewinnen, Mitglieder aktivieren, Mitglieder halten
— Praxishilfe, Hg. BKK-Bundesverband. Essen 2009

Matzat, J.: Die Selbsthilfe als Korrektiv und vierte Saule im Gesundheitswesen. In:
Forschungsjournal Neue soziale Bewegungen, Jg. 15, Heft 3, Stuttgart 2003

Mitglieder von Selbsthilfegruppen: Ansteckend gesund. In: Dt. Arbeitsgemeinschaft
Selbsthilfegruppen (Hg.), Selbsthilfegruppenjahrbuch GieBen 2002

Moeller, M.L.: Selbsthilfegruppen. Rororo. Reinbek bei Hamburg 1978 Moeller, M.L.: Anders
helfen — Selbsthilfegruppen und Fachleute arbeiten zusammen. Fischer Verlag. Frankfurt 1992
Nickel, S., Werner, S., Kofahl, C., Trojan, A.: Aktivierung zur Selbsthilfe. Chancen und Barrieren
beim Zugang zu schwer erreichbaren Betroffenen. BKK (Hg.) Gesundheitsférderung und
Selbsthilfe. Band 15. Essen 2006

Pankoke, E.: Ehren-Amt und Blirger-Kompetenz: Freies Engagement als soziales Kapital. In:
Theorie und Praxis der sozialen Arbeit, Nr. 3/2002

Pons, R.: Alles bleibt anders — Neue Formen in der Selbsthilfe und Selbsthilfeunterstiitzung. In:
NAKOS-Info, Berlin Heft 99/2009

Powell, T.: Selfhelp Organizations and professional practice. Silver Spring. MD: NASW Press
1987

PreiB, H.: Selbsthilfe im Internet — eine Bedrohung filir Face-to-Face-Gruppen? Ergebnisse eines
Forschungsprojektes. In: NAKOS-Info Heft Berlin 100/2009

Rappaport J.: Ein Pladoyer flr die Widerspriichlichkeit - ein sozialpolitisches Konzept des
Empowerment anstelle praventiver Ansdtze. In: Verhaltenstherapie und psychosoziale Praxis, 2,
1985

Sachverstandigenrat: Gutachten flir die Konzertierte Aktion im Gesundheitswesen.
Bedarfsgerechtigkeit und Wirtschaftlichkeit. Band I-III. Kurzfassung. Bonn 2001

Sanger, S. et al: Handbuch Patientenbeteiligung. Beteiligung am Programm fiir Nationale
Versorgungsleitlinien. Arztliches fiir Qualitit in der Medizin (Hg.), Schriftenreihe Band 33, Berlin
2008

Sauter, E., Schweyer, G.: Der eingetragene Verein. Verlag Beck. Miinchen 1997

Schmidt, C.: Schritt flr Schritt ins Neue Leben, In: Selbsthilfegruppenjahrbuch, Dt.
Arbeitsgemeinschaft Selbsthilfegruppen, GieBen 2008

Schulz-Nieswand, F., Kostler, U.: Genossenschaftliche Selbsthilfe von Senioren. Motive und
Handlungsmuster blirgerschaftlichen Engagements. Kohlhammer. Stuttgart 2009
Schulz-Nieswand, F, Alich, S., Késtler, U., Mann, Generationenbeziehungen. Netzwerke zwischen
Gabebereitschaft und Gegenseitigkeitsprinzip. In: Kélner Beitrdge zum Genossenschaftswesen
Band 4. LIT. Berlin 2009

Spitzer, M.: Geben ist seliger als Nehmen. Ehrenamt und Gesundheit. In: Nervenheilkunde,
Ausgabe 12, 2006

Trojan, A.: Wissen ist Macht. Eigensténdig durch Selbsthilfe in Gruppen. Fischer alternativ,
Frankfurt 1996

Weis, J., Giesler, J.: Patientenkompetenz: Ein neues Konzept in der Onkologie. In: Bartsch, H.H,
Weis, J. (Hg.) Gemeinsame Entscheidung in der Krebstherapie. Arzt und Patient im
Spannungsfeld der Shared Decision. Basel, Freiburg, Paris 2004

Winkler, J.: Ehre und Amt. Ehrenamtliche Tatigkeit als Teil spezifischer Lebensstile. In: Vogt, L.,
Zingerle, A. (Hg.): Ehre. Archaische Momente in der Moderne. Suhrkamp Verlag Frankfurt 1994



138 Literaturverzeichnis
Qualifizierung und Organisationsberatung in der Selbsthilfe:

[ | Backes, P.: Qualifizierung der Selbsthilfegruppenarbeit. In: Bellwinkel, M., Kresula, A. (Hg.): BKK
und Selbsthilfe — Erfolgsrezept Kooperation. Essen 2004

[ | Bellwinkel, M., Kresula, A.: BKK und Selbsthilfe- Erfolgsrezept Kooperation. BKK-Selbsthilfetag
2004. BKK (Hg.): Gesundheitsforderung und Selbsthilfe. Essen. Band 12/2005

[ Burkhardt, A.: QualifizierungsmaBnahme der Gruppen in der DTL. Von Mensch zu Mensch. In:
Tinnitus-Forum. Verbandszeitschrift der Deutschen Tinnitus-Liga. Heft 3/2010
[ | Danner, M.: Zukunft sichern. In: Gesundheit und Gesellschaft. AOK-Forum. Nachwuchssuche in

der Selbsthilfe. Generationenwechsel. Konzepte, Projekte, Ergebnisse. Spezial 12/2009

[ | Kirchner, C., Schulte, H., Knapp, U., Hentschel, C., Hill, B, Borgetto, B.: Beratung in der
Selbsthilfe am Beispiel der Frauenselbsthilfe nach Krebs. Ein Leitfaden fiir Beraterinnen. Essen:
BKK Bundesverband, 2005

[ | Kirchner, C., Schulte, H., Borgetto, B.: Voraussetzungen und Strukturen einer effektiven
Brustkrebsversorgung aus Sicht der Selbsthilfe in: Management des Mammakarzinoms:
Kreienberg, R., Volm, T., M6bus, M., Alt, D. (Hg.) Springer Verlag. Heidelberg 2005

[ | Kirchner, C.: Das Schulungs-Programm der Frauenselbsthilfe nach Krebs ist fertig. In:
Leben?Leben! Verbandszeitschrift der Frauenselbsthilfe nach Krebs 01/2007
[ | Kirchner, C., Schulte, H.: Qualitdt und Qualitatsmanagement in Selbsthilfeorganisationen aus

Sicht der Beteiligten In: Forum Public Health: Forschung—Lehre-Praxis, Schwerpunktthema
Selbsthilfe 06/2007

[ Kirchner, C.: Flihrung von Selbsthilfeorganisationen. In: Deutsche Arbeitsgemeinschaft
Selbsthilfegruppen (Hg.) Selbsthilfegruppen-Jahrbuch, GieBen 2007
[ Kirchner, C.: Qualifizierungskonzept fir RegionalgruppenleiterInnen der Sklerodermie Selbsthilfe

e.V. In: Sklerodermie Selbsthilfe, Vereinszeitschrift der Sklerodermie Selbsthilfe e.V., Heft 81,
Jahrgang 21, Heilbronn 2008

[ | Kirchner, C.: Flhrung durch Beteiligung In: Die Selbsthilfe, Magazin der
Bundesarbeitsgemeinschaft Selbsthilfe. Disseldorf 2009

[ Kirchner, C.: Leitfaden fiir ehrenamtliche Mitarbeiter der DTL fur die Arbeit in Selbsthilfegruppen.
Basis- und Aufbauschulung. Dt. Tinnitus-Liga (Hg.) Wuppertal 2009

[ Kirchner, C.: Qualifizierung der Selbsthilfegruppenarbeit in der DTL. In: Tinnitus Forum.
Verbandszeitschrift der Deutschen Tinnitus-Liga, Heft 1I/2009

[ Kirchner, C.: Flhrungsleitfaden — Flihrung durch Beteiligung Teil I und II, Hg. Frauenselbsthilfe
nach Krebs. 2008, 2010

[ Knapp, U.: Schulungsprogramm fiir Landesvorstande, Orientierung und Unterstlitzung. In:
perspektive, Magazin der Frauenselbsthilfe nach Krebs. Februar 2008
[ | Koncet, P.: Warum die DVMB eine bundesweite Gruppensprecherschulung braucht. In: Morbus

Bechterew Journal, Mitgliederzeitschrift der Deutschen Vereinigung Morbus Bechterew e.V. Nr.
121, 31. Jahrgang Juni 2010

[ Overbeck-Schulte, B.: Muss Selbsthilfe zertifiziert werden? In: Dt. Arbeitsgemeinschaft
Selbsthilfegruppen (Hg.), Selbsthilfegruppenjahrbuch. GieBen 2009
n Schulte, H.: Wer immer nur gibt, muss auch auftanken. Erfahrungen aus Seminaren der

Frauenselbsthilfe nach Krebs. In: Dt. Arbeitsgemeinschaft Selbsthilfegruppen (Hg.)
Selbsthilfegruppenjahrbuch. GieBen 2005

[ | Schulte, H., Kirchner, C.: Lernen lernen in Selbsthilfeorganisationen. In: Deutsche
Arbeitsgemeinschaft Selbsthilfegruppen (Hg). Selbsthilfegruppen-Jahrbuch. GieBen 2006

| Schulte, H.: Qualifizierung der Selbsthilfeberatung. In: Bellwinkel, M., Kresula, A. (Hg.): BKK
und Selbsthilfe — Erfolgsrezept Kooperation. Essen 2004

| Trottmann, EW.: DTL-Aufbauschulung. ,Qualifizierung der Selbsthilfegruppenarbeit in der DTL".
In: Tinnitus-Forum. Verbandszeitschrift der Deutschen Tinnitus-Liga, Heft 3/2010



	Qualifizierung in Selbsthilfeorganisationen
	Impressum
	Stimmen zum „Lernort Selbsthilfe“
	Inhaltsverzeichnis
	Vorwort

	Teil A – Erstellungsprozess des Qualifizierungskonzeptes
	Einführung
	Zielgruppe
	Prinzip von „Lernort Selbsthilfe“
	Aufbau von „Lernort Selbsthilfe“

	1. Phase: Planung - Die Idee auf den Weg bringen!
	1.1. Projektstart, Ziel und Nutzen
	1.2. Organisatorische Rahmenbedingungen
	Zeitliche Planung
	Formierung einer Arbeitsgruppe
	Zielgruppe:
	Qualifizierungsbedarf aus Sicht der Beteiligten
	Umfang und Dauer der Qualifizierung:
	Erwachsenenpädagogik: Wie lernen Erwachsene?
	Train-the-Trainer und Multiplikatoren: Wer schult?
	Seminarstätte und Unterkunft
	Externe Prozessbegleitung:
	Kosten

	1.3. Beteiligung aller verbandlichen Ebenen

	2. Phase Erstellung - des Qualifizierungskonzepts: Vom Bedarf zu den Inhalten
	2.1. Standortbestimmung
	Was betrachten wir in der Standortbestimmung?
	Wie führen wir die Standortbestimmung durch? – 5 Diagnose-Instrumente
	Räumliche Ausstattung und Zeitvorgaben
	Instrument 1: Stärken-Schwächen-Analyse
	Prinzip
	Anwendung
	Fragen zur Stärken-Schwächen-Analyse

	Instrument 2: Umfeldanalyse
	Prinzip
	Anwendung
	Fragen zur Umfeldanalyse

	Instrument 3: Rückblick aus der Zukunft
	Prinzip
	Anwendung
	Fragen des Journalisten zum „Rückblick aus der Zukunft“

	Instrument 4: Steckbrief Verbandskultur
	Prinzip
	Anwendung
	Fragen zum „Steckbrief Verbandskultur“

	Instrument 5: Entwicklungsphasenkonzept für SHO
	Prinzip:
	Anwendung:
	Ergebnisse der Standortbestimmung:
	Leitfragen zur Auswertung der Standortbestimmung:



	2.2. Qualifizierungsbedarf und Lernziele
	2.3. Qualifizierungsinhalte nach dem Baukastensystem
	Modul 1: Selbstverständnis/-identität als SHO
	Tipps zu Modul 1:
	Modul 2: Wissen und Kompetenz
	Tipps zu Modul 2:
	Modul 3: Information und Beratung
	Tipps zu Modul 3:
	Modul 4: Gruppenarbeit
	Tipps zu Modul 4:
	Modul 5: Regeln und Formalien
	Tipps zu Modul 5:
	Modul 6: Öffentlichkeitsarbeit
	Tipps zu Modul 6:
	Aufbaumodule
	Modul 7: Führungskompetenz
	Tipps zu Modul 7:
	Modul 8: Qualitäts- und Projektmanagement in SHO
	Tipps zu Modul 8:
	Modul 9: Team- und Konfliktkompetenz
	Tipps zu Modul 9:

	2.4. Medien, Methoden und Materialien
	Medien
	Methoden
	Kleingruppenarbeit (ca. 20 bis 30 Min.)
	Paararbeit (ca. 5 bis 10 Min.)
	Einzelarbeit (ca. 5 Min.)
	Plenum
	Brainstorming (ca. 5 Min.)
	Diskussion (ca. 10 bis 15 Min.)
	Kartenabfrage (ca. 10 bis 15 Min.)
	Fragen auf Zuruf (ca. 5 bis 10 Min.)
	Einpunktfrage (ca. 5 bis 10 Min.)
	Mehrpunktfrage (ca. 10 bis 20 Min.)
	Rollenspiel
	Fallstudie
	Visualisierung mit Metaplan
	Kurzreferat (max. 10 Min.)
	Auflockerungseinheiten
	Materialien
	Reflexionsschleife zum Abschluss der Erstellungsphase:



	3. Phase Umsetzung: Flexibel mit Plan!
	3.1. Lampenfieber und Zweifel
	3.2. Probeseminar
	3.3. Organisatorische Umsetzung
	3.4. Zeitliche und inhaltliche Umsetzung

	4. Phase Evaluation: Eine Menge gelernt?
	4.1. Herausforderungen bei der Evaluation von Qualifizierungsmaßnahmen
	4.2. Gegenstand der Evaluation
	4.3. Instrumente der Evaluation
	4.4. Aufbau eines Qualitätszirkels


	Teil B – Inhalte
	Basismodule
	Modul 1 - Selbstverständnis/Identität als SHO
	Selbstverständnis, Wurzeln und Ziele der SHO
	Merkmal 1: Selbstbetroffenheit/Erkrankung
	Merkmal 2: Gemeinschaftliche Verantwortung und Austausch
	Merkmal 3: Ehrenamt
	Merkmal 4: Vereinsrecht
	Merkmal 5: Laienpotenzial
	Merkmal 6: Offenheit
	Merkmal 7: Ausrichtung allein an den Interessen der Betroffenen
	Merkmal 8: Räumliche Verteilung

	Aufgaben, Strukturen und typische Spannungsfelder
	Selbsthilfegruppen in Selbsthilfeorganisationen
	Umfeld

	Modul 2 - Wissen und Kompetenz
	Allgemeines zu Wissen und Kompetenz
	Betroffenenwissen – Betroffenenkompetenz
	Wissen und Lernen von Organisationen
	Die SHO als Wissensorganisation
	Lernort SHO
	Abgrenzung gegenüber fachlichen Helfern
	Wissensmanagement

	Modul 3 - Information und Beratung
	Definition des eigenen Beratungsverständnisses
	Beratungsinhalte und Ziele
	Anlass und Rahmen des Gesprächs (Gesprächssetting)
	Voraussetzungen und Grundlagen
	Abgrenzung und Selbstfürsorge

	Modul 4 - Gruppenarbeit
	Die Bedeutung der Gruppen für die Betroffenen und ihre Krankheitsbewältigung
	Bedeutung der Gruppe für die SHO
	Grundbedingungen einer Gruppe
	Abgrenzung versus Offenheit der Gruppe
	Inhalte und Gestaltung der Gruppentreffen
	Gruppendynamische Prozesse
	Gruppenleitung
	Selbstfürsorge statt Selbstausbeutung in der Gruppenleitung
	Nachfolge, Übergabe und Verabschiedung
	Qualitätskriterien für Selbsthilfegruppen in SHO

	Modul 5 - Regeln und Formalien
	Bedeutung von Regeln und Formalien
	Gemeinnützigkeit und Rechtsfähigkeit der SHO
	Satzung, Vereinsordnungen und allgemeine vereinsrechtliche Bestimmungen
	Gremien/Organe des Vereins
	Beteiligung und Einflussnahme der Mitglieder
	Das Ehrenamt
	Haftung und Versicherung
	Nachhaltige Umsetzung von Regelungen und Formalien

	Modul 6 - Öffentlichkeitsarbeit
	Bedeutung und Ziele der Öffentlichkeit
	Widerstände
	Zielgruppen und Instrumente
	Mitgliedergewinnung
	Die Rolle der Gruppenebene bei der Patientenbeteiligung und politischen Interessenvertretung

	Aufbaumodule
	Modul 7 - Führungskompetenz
	Organisations- und Führungsverständnis
	Rollenkonflikte von Vorstandsmitgliedern in SHO
	Nachfolgesicherung/Mitgliederaktivierung
	Planung und Ungewissheit
	Identifikation von Entwicklungen und Trends
	Externe Vernetzung
	Standpunkt/Vortrag/Beitrag in Printmedien
	Beispiel zur Übung in der Qualifizierung:

	Interessenvertretung und Gremienarbeit
	Themen und Gremien der generellen politischen Interessenvertretung in der gesundheitlichen Versorgung:
	Themen sowie Gremien der fachlichen Interessenvertretung in der gesundheitlichen Versorgung
	Wie soll auf Seiten der SHO nun mit diesen Strukturen umgegangen werden? Welche Ebenen der SHO übernehmen welche Aufgaben?

	Selbsthilfe und „Neue Medien“

	Modul 8 - Qualitäts- und Projektmanagement in SHO
	Grundlagen des Qualitätsmanagements
	Der Qualitätsmanagement-Kreislauf
	Ziele formulieren
	Projektmanagement
	Qualität konkret entwickeln
	Organisation und Durchführung von Vorstandssitzungen
	Aufgaben vor, während und nach der Vorstandssitzung
	Moderation der Vorstandssitzung
	Zusammenarbeit Ehrenamt und Hauptamt

	Modul 9 - Team- und Konfliktkompetenz
	Grundsätzliches zur Teamentwicklung
	Teambarometer
	Teamentwicklungspyramide
	Typen und Rollen im Team
	Feedbackregeln
	Typische Konfliktfelder ehrenamtlicher Vorstände in SHO
	Verdeckte Konflikte – offene Konflikte
	Erlerntes Konfliktverhalten
	Das Konfliktnetz
	Das Konfliktgespräch
	Umgang mit Einwänden oder „Killerphrasen“
	Distanz zum Geschehen schaffen
	Konfliktprävention


	Teil C - Materialien
	Von der Standortbestimmung zur Ermittlung des Qualifizierungsbedarfs
	Fragebogen für Teilnehmer
	Fragebogen für Trainer
	Fragebogen für Trainer
	Raster zur organisatorischen Umsetzung
	Raster Seminarablaufplan für ein Wochenend-Seminar
	Freitagabend:
	Samstag:
	Sonntag:


	Literaturverzeichnis


