Praxishilfe

Lernort Selbsthilfe
Qualifizierung in
Selbsthilfeorganisationen

Ein Programm fur Selbsthilfeorganisationen zur Entwicklung maRgeschneiderter
Qualifizierungskonzepte fur ihre ehrenamtlichen Mitarbeiter und Vorstande

Bedarfsermittlung, Konzepterstellung, Umsetzung und Erfolgskontrolle

B. AG BKK

SELBSTHILFE



Impressum

Herausgeber:

BKK Bundesverband (GbR)
Kronprinzenstral3e 6
45128 Essen

www.bkk.de

BKK®, Lernort Selbsthilfe® und das BKK Logo sind registrierte Schutzmarken des BKK Bundesverbandes.
Urheberrechte am Text liegen gemeinschaftlich beim BKK Bundesverband, der BAG Selbsthilfe und Christine Kirchner.
Ansprechpartner fur Anfragen zur Nutzung des Textes ist der Herausgeber.

Autorin:

Christine Kirchner

Personal- & Organisationsentwicklung
Ingeborg-Drewitz-Allee 31

79111 Freiburg

phone: 0761/8853-286

Email: info@kirchner-organisationsentwicklung.de

Redaktion:
Andreas Renner BAG SELBSTHILFE, Margot Wehmhdoner BKK Bundesverband

Gestaltung:
Typografischer Betrieb Lehmann GmbH, Essen

Druck:
Hans Soldan Druck GmbH, Essen

Bildnachweis: © Cool Graphics - Fotolia.com; © Mellimage - Fotolia.com

Auflage:
1. Auflage 2010



Stimmen zum , Lernort Selbsthilfe”

Stimmen zum ,Lernort Selbsthilfe”

,,Das im Verband in jahrlanger Selbsthil-
fetatigkeit gesammelte Wissen ist ein
grof3er Schatz und es macht Spaf3, dies
in einem Schulungsprogramm zu ver-
schriftlichen und in den Schulungen an
die Mitglieder weiterzugeben.*

,,Esist schon, zu erleben, mit wie viel Be-
geisterung unsere Schulungen von den
Mitgliedern aufgenommen werden und
wie motiviert sie als Erwachsene lernen.*
,, Referentin in der Frauenselbsthilfe zu
sein macht Freude, weil alle Schulungs-
teilnehmerinnen motiviert mitarbeiten, ihr
vorhandenes Wissen einbringen kénnen
und auch als Erwachsene bereit sind,
Neues Uber den Verband und seine Ar-
beit zu lernen.!*

,.Dburch die Schulungen erlebe ich als Re-
ferentin, wie das Wir-Geflihl im Verband
wachst und unsere Mitglieder immer
selbstbewusster werden.*

Barbel Reckers,
Frauenselbsthilfe nach Krebs

,»uUnsere Teilnehmer bestédtigen nach
den Schulungen eine grof3ere 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 Schulungs-
programm, das vieles abdeckt, wie z.B.
unsere 7 verschiedenen Blécke. Wie es
scheint wird es immer wichtiger, durch
Schulungen auch das Nachfolgeproblem
anzusprechen.

Angelika Grudke,
Frauenselbsthilfe nach Krebs

Die Seminare haben zu einer Selbstverge-
wisserung beigetragen. (Warum mache
ich/ machen wir das Uberhaupt?) und zur
Bewusstwerdung. Die romantische Sicht
von Selbsthilfe als gegenseitiger Zuspruch
von Betroffenen fur Betroffene wurde in
Frage gestellt. An Selbsthilfe werden An-
spriche von auf3en gestellt. Z.B. von den
Sozialministerien. Wer antwortet fur die

Organisation und was wird geantwortet?
Kann jede oder jeder eine Funktion z.B.
als Gruppensprecherln wahrnehmen,
der eine Betroffenheit vorweisen kann?
Durch die Kurse ist diese notwendige De-
batte angestofRen worden.

Kurt Kern,
Deutsche ILCO

,,Ich bin Uberzeugt, dass Schulungen erst
das Rustzeug flr eine gute Arbeit geben
kdnnen.

Bei Schulungen ist meistens so viel Zeit
eingeplant, um auch brennende Fragen
und aufgetauchte Probleme zu bearbei-
ten. Diese Zeit fehlt sonst immer. Dazu
kommt bei der Schulung der Erfahrungs-
austausch und die Sichtweise anderer,
die bestehende Probleme in einem ganz
anderen Licht erscheinen lassen. Schu-
lungen 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 wiirde. Ich besuch-
te Seminare in Heidelberg und Kéln um
mich mit bestimmten Themen zu befas-
sen, z. B. Gesprachsfuhrung mit Krebs-
kranken. Als dann unser Schulungspro-
gramm eingefihrt wurde, war ich sofort
begeistert. Ich habe es von Anfang an als
hilfreiche Unterstitzung fur die Gruppen-
leitung empfunden. Durch die Teilnahme
daran bin ich selbstsicher im Umgang mit
Gruppenteilnehmerinnen, Patienten, und
Arzten geworden und ich habe den Ver-
band besser kennen gelernt. Letztendlich
war die Idee da, meine eigene Erfahrung
aus der Gruppenarbeit einzubringen und
als Referentin tétig zu werden.

Den ,,Neuen* wird mit den Schulungen
ein gutes Rustzeug angeboten und somit
der Start erleichtert. Bei der Schulung der
Landesvorsténde hatte nicht nur ich ein
,»Aha-Erlebnis*. Diese Schulungen wa-
ren/sind wichtig, zeigten sie uns doch,
wo wir uns noch mehr einbringen mus-

‘Sclubugen sickoue die

'Q pitit wesoren Anbeit wud
sind fiin Ueniinudenuigoprozesse
i, SHO wieenbiiasbick!”

Hibde Sclulte,
Fuouonselhathitie wack Krebs

D

sen und dass nicht nur die Landesvorsit-
zende die alleinige Verantwortung tragt;
auch hier gilt Teamarbeit!“

Ursula Konrad,
Frauenselbsthilfe nach Krebs

,.wenn es mich heute vom Hocker haut,
nitzt ein in meinem Hinterkopf jahrelang
angesammeltes und abgespeichertes
Wissen keinem Menschen etwas. Damit
dieser immer wieder mal hoch kriechen-
de Gedanke kein Alptraum wurde, galt es
die Armel hoch zu krempeln und die fiir
mich wichtigen SOLLTE's in ein Projekt
zu packen. Jeder Hilfesuchende sollte —
egal, wo er anruft, im Norden oder im Si-
den - gleich gute Informationen erhalten.
Jedes an Gruppenarbeit interessierte Mit-
glied sollte sich sein Wissen um Struktu-
ren, Rahmenbedingungen, Vereinsrecht
oder Vereinshesonderheiten nicht mih-
sam selbst erarbeiten mussen. Jeder
Wissenstrager sollte sein jahrelang ange-
sammeltes Wissen nicht fir Machtspiele
in seinem Hinterkopf hiiten, sondern allen
zur Verfuigung stellen.

Ein groBer mutiger Schritt fur einen klei-
nen Verein — das wirde das Qualifizie-
rungsprojekt allemal sein. Aber ich sagte
mir: ,,Du hast das Wissen und den Ehr-
geiz; 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“ be-
reitet als Komponist das vorhandene
Wissen zu Noten auf und die Gruppen-
leiterlnnen sind die Interpretinnen, die
nach der Quali-Schulung wissen, wann



Piano, Forte, Moll oder Dur angesagt ist.
Der Chor der Geschulten wird groRer,
die Stimmen mit der Zeit brillanter und
ein Dankeschon der Betroffenen fir die
Existenz eines ,,guten Vereins* ist hdufig
zu horen.*

E.M. Reill,
Sklerodermie Selbsthilfe

,.Mit unserer Schulung der Gruppenleiter-
Innen und den an Gruppenleitung Inter-
essierten wollen wir folgendes erreichen:
vergleichbare Standards in der Grup-
penarbeit
mehr Rechtssicherheit bei der Grup-
penleitung
Starkung von potentiellem Nach-
wuchs fir Gruppenleitungen
bessere Identifikation mit dem Ge-
samtverein
starkere Kommunikation zwischen
den einzelnen Gruppenleitungen
Ich leite selbst eine Regionalgruppe und
arbeite mit im Schulungsteam. Wir ha-
ben bisher erfolgreich zwei Schulungen
durchgefiihrt.*

Ute Roloff,
Sklerodermie Selbsthilfe e.V.

,,Die DVMB (Deutsche Vereinigung Mor-
bus Bechterew) hat sich auf die Fahnen
geschrieben, ihre ehrenamtlich Tétigen
mit einer zielgerichteten Ausbildung zu
fordern. Damit soll, ein nachhaltiges qua-
litatives Selbsthilfeangebot fur Morbus-
Bechterew-Betroffene gesichert werden
und eine schnelle Reaktion auf sich &an-
dernde Rahmenbedingungen erfolgen,
ohne die ehrenamtlich Tatigen zu Uber-
fordern.

Durch eine einheitliche Ausbildung in der
DVMB soll auRerdem die Freude und
Motivation an der ehrenamtlichen Arbeit
gefordert und Angste vor diese Aufgaben
genommen werden. Auch die Stérken
der Betroffen sollen geférdert und fur die
Aufgaben in der DVMB genutzt werden.
So kann jeder von den Stérken des Ande-
ren profitieren. In der Selbsthilfegemein-
schaft wird das Wissen der Erfahrenen
weiter gegeben. ,,Jeder profitiert von
jedem, dass macht uns stark.*

Stimmen zum ,,Lernort Selbsthilfe”

0. Athert, Deutacke Tuuditus-Lige

_4—‘/

Es darf aber nicht vergessen werden,
dass es selbst Betroffene sind, die eh-
renamtlich diese Rahmenbedingungen
realisieren. Gerade in der Selbsthilfe ist
Solidaritat und Zusammenhalt sehr wich-
tig. Deswegen ist es notwendig, friihzei-
tig die Nachfolge in den Gruppen zu re-
geln, ohne die Nachfolger zu Uberfordern.
Sie missen Spal3 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 Qua-
litdt — auch gegeniiber dem Medizinwe-
sen dargestellt werden. Wir wollen damit
erreichen, dass zum Verstandnis eines
modernen Arzt-Patienten-Verhéltnisses
mit der Laienkompetenz der Betroffenen
— als Vertreter der Selbsthilfe — und der
Fachkompetenz der Arzte und anderer
Behandler auf Augenhdhe miteinander
Wege zur Hilfe bei chronischen Erkran-
kungen gesucht werden.*

E. Knor,
Deutsche Tinnitus-Liga

,»,Einem Verband darf es nicht egal sein,
welche Qualifikation seine Vorstande und
Mitarbeiter haben. Das bestehende Po-
tenzial muss gemeinschaftlich gebundelt
werden. Um dem Anspruch eines Ver-
bandes als kompetenter Partner in der
Selbsthilfe gerecht zu werden, missen
die Verantwortlichen fir ihre wichtige Ar-
beit gestarkt werden, um diesen hohen
Qualitatsanspriichen zu gentigen. Mit der
Kompetenz der Verantwortlichen steigt
auch das Image des Verbandes. Eine
moderne Ausbildungsstruktur muss alle
Ebenen eines Verbandes erreichen und

integraler Bestandteil des Qualitdtsma-
nagement werden.*

Peter Koncet, Deutsche Vereinigung
Morbus Bechterew

,.Fur uns vom mpd-netzwerk e.V. kom-
men die Schulungen gerade zum rich-
tigen 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 be-
waltigen ist. Durch das Schulungskonzept
erfahren wir genau die Unterstutzung, die
wir bendtigen, um uns weiter zu entwi-
ckeln und uns zu qualifizieren. Es hilft uns,
unsere Arbeit kompetent weiterzufuhren
und letztendlich die Qualitdt des mpd-
netzwerks fir all diejenigen zu erhalten,
die seine Unterstitzung benétigen.*

Marlies Hommelsen,
mpd-Netzwerk

,.Die Arbeit in der Selbsthilfe beginnt
vielfach im kleinen, eher privaten Rah-
men und aus der eigenen Betroffenheit
heraus. Wenn aus dieser Selbsthilfearbeit
dann eine Organisation erwachst, stellen
sich plétzlich ganz neue Fragen und Pro-
bleme, die fiir den einzelnen neu sind und
haufig auch eine Uberforderung darstel-
len. An dieser Stelle habe ich (Griinderin
des mpd-netzwerk e.V.) es als immense
Hilfe empfunden, im Rahmen einer Or-
ganisationsberatung die Prozesse in der
eigenen Organisation zu reflektieren und
zu erfahren, dass viele der Fragen und
Schwierigkeiten auch in anderen Orga-
nisationen in ahnlicher Weise auftreten
oder aufgetreten sind. Mit dieser Unter-
stlitzung von auf3en lassen sich Antwor-
ten und Lésungswege finden, die aus der
reinen ,,Innensicht*“ der einzelnen Orga-
nisation nicht wahrnehmbar geworden
waren.*

Carina Oelrich-Sprung,
mpd-netzwerk
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6 Vorwort

Vorwort

Die Erfolgsgeschichte der Gesundheits-
selbsthilfe ist in den letzten Jahren wie-
derholt beschrieben worden. Uber die
,.Klassischen* Arbeitsfelder der Gesund-
heitsselbsthilfe hinaus, wie Beratung,
Information, Begleitung und Unterstit-
zung von Menschen mit chronischen
Erkrankungen oder Behinderungen, hat
sich die Gesundheitsselbsthilfe durch ihr
blrgerschaftliches Engagement Hand-
lungsfelder erschlossen, die ihr vor we-
nigen Jahren noch verschlossen waren:
So wird die Gesundheitsselbsthilfe mitt-
lerweile zur aktiven Beteiligung an Veran-
staltungen und Gremien von Fachleuten
und der Politik eingeladen; es sind erste
Schritte zur Mitbestimmung der Gesund-
heitsselbsthilfe in den Gremien der ge-
sundheitlichen Versorgung gemacht und
Uber die Gesundheitsselbsthilfe wird in
den verschiedenen Medien berichtet.

Die Erfolgsgeschichte der Gesundheits-
selbsthilfe ist kein Selbstlaufer. Sie bedarf
—vor allem hinsichtlich der Kontinuitat der
Aktivitaten in den verschiedenen Berei-
chen - ganz unterschiedlicher Formen
des birgerschaftlichen Engagements
sowie einer intensiven organisatorischen
Begleitung der Aktivitaten. Hier sind fol-
gende Themen zu nennen:
Die Selbsthilfeorganisationen haben
vielfach eine sehr groBe Anzahl von
Mitgliedern, was einen hohen organi-
satorischen Aufwand in der Mitglie-
derbetreuung erfordert.
Die Themen und Arbeitsfelder der
Gesundheitsselbsthilfe haben durch
wissenschaftliche und gesellschaft-
liche Fortschritte eine enorme Ent-
wicklungsdynamik erreicht, so dass
hohe Anspriiche an die Arbeit und das
Auftreten der Gesundheitsselbsthilfe
gestellt werden.
Die in der Gesundheitsselbsthilfe en-
gagierten Personen werden durch die
Vielzahl von Terminen und Themen
ge- und oft Uberfordert.
Alle Organisationen, also auch die
Selbsthilfeorganisationen, haben mit
der Zeit einen bestimmten Bedarf an
Reflektion und Weiterentwicklung.

Einen entsprechenden Anstof3 zur Re-
flektion und Qualifizierung in der Ge-
sundheitsselbsthilfe hat im Jahr 2004
der damalige Bundesvorstand der Frau-
enselbsthilfe nach Krebs — Bundesver-
band gegeben. Dieser sah knapp drei
Jahrzehnte nach der Grindung seiner
Selbsthilfeorganisation Bedarf an neuen
Impulsen, um der Frauenselbsthilfe nach
Krebs ein weiteres erfolgreiches Enga-
gement zu ermdglichen. Dazu wurde
vereinbart, einen von auflen begleiteten
Entwicklungs- und Reflektionsprozess
durchzufihren. 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- & Organisa-
tionsentwicklung Freiburg.

In diesem Prozess wurde auf der Grund-
lage des Erfahrungswissens der Frauen-
selbsthilfe nach Krebs ein differenziertes
Konzept zur Qualifizierung und Organisati-
onsentwicklung erarbeitet und angewen-
det. Dieses Konzept wurde mittlerweile
auf die gesamte Arbeitsstruktur der Frau-
enselbsthilfe nach Krebs ausgeweitet.

Als in den Jahren 2005 und 2006 die
ersten positiven Erfahrungen dieses Pro-
jektes in den Gremien der BAG SELBST-
HILFE prasentiert wurden, kamen in
kurzer Frist weitere Anfragen von Selbst-
hilfeorganisationen mit anderen Indika-
tionen und Organisationsstrukturen. Bei
diesen (u.a. die Deutsche Tinnitus-Liga
und die Sklerodermie Selbsthilfe) wur-
de ausgehend vom Grundkonzept und
wiederum in Begleitung von Christine
Kirchner ein jeweils individualisiertes
Qualifizierungskonzept entwickelt. Auf
Grund dieser Erfahrungen machte sich
der BKK Bundesverband dafur stark,
ein Masterkonzept fir die Qualifizierung
der Gesundheitsselbsthilfe zu erarbei-
ten, das fur unterschiedliche Typen von
Selbsthilfeorganisationen anwendungs-
fahig sein wirde. Der damals gewahlte
Arbeitstitel ,,Blaupause* verdeutlicht
die Intentionen. BAG SELBSTHILFE und

BKK Bundesverband vereinbarten ge-
meinsam mit Christine Kirchner, dieses
Konzept ,,Blaupause®, das heutige Kon-
zept ,,Lernort Selbsthilfe*, auf der Grund-
lage der oben beschriebenen Erfahrun-
gen mit den bereits durchgefuhrten Qua-
lifizierungsprojekten zu entwickeln und
auf die unterschiedlichen Belange der
Selbsthilfeorganisationen zu beziehen.

,.Lernort Selbsthilfe* ist ein Angebot fiir
maoglichst viele Selbsthilfeorganisationen
und ermoglicht diesen, ihre spezifischen
Themen und Probleme flexibel aufzu-
nehmen und zu behandeln und nicht
zuletzt die Anforderungen der ehrenamt-
lichen Mitarbeiter zu berticksichtigen.

Ziel war es, dass eine Selbsthilfeorgani-
sation dieses Konzept eigenstandig abar-
beiten, bei Bedarf aber auch mit externer
Begleitung realisieren kann. Es hat sich
gezeigt, dass es maoglich ist, ein Ressour-
cen schonendes und effektives Arbeiten
zu entwickeln, das eine wesentliche Vo-
raussetzung flr eine optimale Qualitét in
der Informations-, Beratungs- und Beglei-
tungstatigkeit der Gesundheitsselbsthilfe
ist. Das Konzept ,,Lernort Selbsthilfe* er-
maoglicht dies in einer ,,selbstbestimmten
Form*, die auf den Leitbildern und Ziel-
setzungen der Gesundheitsselbsthilfe
aufbaut.

Wir sind uns sicher, dass mit dem ,,Lern-
ort Selbsthilfe* wichtige Elemente fur
die Weiterentwicklung der Gesundheits-
selbsthilfe insgesamt formuliert wurden.
Wir wiinschen uns, dass diese Qualitatin
der Arbeit der Gesundheitsselbsthilfe in
der Zukunft selbstversténdlich wird.

Andreas Renner
Disseldorf

Michael Bellwinkel
Essen



Einfihrung

Zielgruppe

Das vorliegende Qualifizierungspro-
gramm ,,Lernort Selbsthilfe* richtet sich
in erster Linie an die ehrenamtlichen Mit-
arbeiter von Selbsthilfeorganisationen
(SHO). Unabhangig von der Anzahl ihrer
Mitglieder haben sie weitergehende Fra-
gen und Anforderungen als lokale, nicht
verbandlich organisierte Selbsthilfegrup-
pen zu meistern — insbesondere in den
Bereichen Management, Mitarbeiter-
fuhrung und Kommunikation. Eine der
grofiten Herausforderungen liegt in der
Balance der Interessenkonflikte zwischen
der Gruppenebene und der Verbands-/
Vereinsorganisation. Trotz der zunehmen-
den Anforderungen, denen die ehrenamt-
lichen Mitarbeiter in SHO gerecht werden
mussen, handelt es sich um Laienorgani-
sationen, die mafRgeblich durch chronisch
kranke Menschen zumeist ehrenamtlich
gefihrt werden. Die personliche Betrof-
fenheit ist ihre gemeinsame Grundlage
und Motor ihrer Aktivitaten.

Sowohl die ehrenamtlichen Mitarbeiter
der Basis als auch die Vorstandsmitglie-
der an der Verbandsspitze erwerben in
der Ausilibung ihres Amtes ein wertvol-
les Wissen. In vielen SHO besteht der
Wunsch, dieses Wissen festzuhalten
und in geeignete Qualifizierungskonzep-
te zu Ubersetzen, 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 Fortbhildungsmarkt — sozu-
sagen von der Stange — zu kriegen sind,
liegt auf der Hand.

Prinzip von ,,Lernort Selbsthilfe*

Das Qualifizierungsprogramm ,,Lernort
Selbsthilfe* wurde in enger Zusammen-
arbeit mit SHO entwickelt und berick-
sichtigt deren strukturelle Besonderhei-
ten wie Ehrenamt und Laienkompetenz
sowie den Umstand, dass die Verant-
wortlichen in aller Regel selbst erkrankt
sind. ,,Lernort Selbsthilfe ist fir unter-
schiedliche Typen von SHO nutzbar und
individuell anpassbar — unabhangig von ih-
rer Struktur, Geschichte oder der Erkran-
kung der Betroffenen. Das Programm

Einfiihrung 7

Phasen der Entwicklung
von Qualifizierungskonzepten fir SHO

Phase I:
Planung ED
Phase IV: Phase ll:
Evaluation Konzept-
) Erstellung
Phase lll:
Umsetzung

Abb. 1: Entwicklung eines Qualifizierungskonzepts fur SHO

liefert deshalb nicht ,,rundherum* fertige
Seminar-Module. Das widersprache der
Individualitédt und Unterschiedlichkeit von
SHO genauso wie den Anspriichen der
modernen Erwachsenenbildung, die die
Eigensténdigkeit und Handlungskom-
petenz von Organisationen und ihren
Mitgliedern starken will. Das Programm
liefert stattdessen Materialien, Instru-
mente und Checklisten, mit denen SHO-
Vertreter malRgeschneiderte Seminare
konzipieren und umsetzen kdnnen.

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 stérken, sondern dass
sich die SHO als Ganzes weiterentwickelt
und lernt. ,,Lernort Selbsthilfe*“ befor-
dert anstehende Veranderungen auf der
strukturellen Ebene und gibt AnstoR3e zur
Organisationsentwicklung in SHO. lhre
Selbstreflexions- und die Verdnderungs-
fahigkeit sollen gestérkt werden. Das vor-
liegende 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 Be-
troffenen ankniipfen. Durch die Fixierung

und Zusammenfihrung von Erfahrungen
wird automatisch Wissensmanagement
betrieben, das es den Vertretern der SHO
ermoglicht, auf ausgewahlte Themen di-
rekt, umfassend und von unterschiedli-
chen Stellen aus zuzugreifen.

Aufbau von ,,Lernort Selbsthilfe*

,.Lernort Selbsthilfe* gliedert sich in drei
Teile. Teil A beschreibt den Prozess der
Konzepterstellung, Teil B liefert ausfihr-
liche Informationen zu den Schulungsin-
halten und Teil C enthélt hilfreiche Ma-
terialien und Arbeitsblatter. Zudem sind
Uber die BAG SELBSTHILFE Power Point
Prasentationen abrufbar, die fur die jewei-
lige SHO und ihren Schulungsbedarf an-
passbar sind.

Teil A umfasst die Phasen der ,,Planung®,
der ,,Konzept-Erstellung®, der ,,Umset-
zung“ und der ,,Evaluation®. Die lineare,
stringent nach vorne gerichtete Darstel-
lung soll nicht dartiber hinwegtéuschen,
dass es im Gesamtprozess immer wie-
der Ruckwaértsbewegungen gibt. Des-
halb findet sich am Ende der Phase der
,.Konzept-Erstellung* eine so genannte
Reflexionsschleifen, die Korrekturen und
Ergénzungen zulasst.
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Auswahl der Schulungsinhalte:
nach dem Baukastensystem

Offentlichkeitsarbeit

Regeln
und
Formalien

Gruppenarbeit

Abb. 2 Basis-Module ,,Lernort Selbsthilfe**

Das Herzstiick des Programms stellt
ohne Zweifel die Phase der Konzept-
erstellung dar. Da ,,Lernort Selbsthilfe**
flr 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 Anweisun-
gen, denen man nur zu folgen brauchte.
Im Gegenteil! Viele (neue) Fragen werden
aufgeworfen, mit dem Ziel, das Problem-
bewusstsein, das Urteilsvermdgen und
somit die Handlungskompetenz der SHO
und ihrer Mitarbeiter zu starken.

,.Lernort Selbsthilfe* enthalt Basis- und
Aufbaumodule, die nach dem Baukasten-
system je nach Bedarf frei miteinander
kombinierbar sind (vgl. Abb. 2 und 3).

Wahrend sich die Basis-Module im we-
sentlichen am Bedarf der Mitarbeiter an
der Basis orientieren und grundlegende

Selbstverstandnis

Identitat

und

Wissen
und
Kompetenz

Beratung
und
Information

Team- und
onfliktkompent

Abb. 3 Aufbaumodule ,,Lernort Selbsthilfe*

Themen der Selbsthilfe bearbeiten, rich-
ten sich die Aufbau-Module vor allem
an Vorstandsmitglieder und vermitteln
Schlusselkompetenzen, die speziell in
SHO gefragt sind.

Das primére Ziel jedes einzelnen Moduls
liegt im konkreten Anwendungsbezug
und nicht in der Vermittlung von Fak-
tenwissen. Die Module kénnen sowohl
durch Vertreter der SHO als auch durch
externe Trainer geschult werden. Zur an-

schaulichen Aufbereitung der Schulungs-
inhalte liefert ,,Lernort Selbsthilfe* einen
in SHO erprobten Methodenkatalog, mit
dem auch Laientrainer arbeiten kdnnen.
Entscheidet sich eine SHO, mit dem
,.Lernort Selbsthilfe* zu arbeiten, emp-
fiehlt es sich, fur die ersten Schritte die
Unterstutzung einer externen, fachlichen
Begleitung in Anspruch zu nehmen.

Die folgende Tabelle fasst die Inhalte der
Basis- und Aufbaumodule zusammen:



Basis-Module

Modul 1

Selbstver-
standnis/
Identitat

Modul 2

Wissen und
Kompetenz

Modul 3

Information und
Beratung

Modul 4
Gruppenarbeit

Modul 5

Regeln und
Formalien

Modul 6

Offentlichkeits-
arbeit

Inhalte

Selbstversténdnis und Wurzeln

Ziele

Aufgaben und Strukturen

Typische Spannungsfelder
Selbsthilfegruppen in Selbsthilfe-
organisationen
Umfeld/Kooperationspartner der SHO

Allgemeines zu Wissen und Kompetenz
Betroffenenwissen — Betroffenen-
kompetenz

Wissen und Lernen von Organisationen
Unsere SHO als Wissensorganisation
Lernort SHO

Abgrenzung von fachlichen Helfern
Wissensmanagement

Definition unseres Beratungsverstand-
nisses

Unsere Beratungsinhalte und -ziele
Anlass und Rahmen eines Beratungs-
gesprachs (Setting)

Voraussetzungen und Grundlagen
Abgrenzung und Selbstfiirsorge

Bedeutung der Gruppe fir die Betroffe-
nen und ihre Krankheitsbewaltigung
Bedeutung der Gruppe fir die SHO
Grundbedingungen einer Gruppe
Gestaltung der Gruppentreffen
Gruppendynamische Prozesse

Aufgaben der Gruppenleitung
Selbstfirsorge statt Selbstausheutung in
der Gruppenleitung

Nachfolge, Ubergabe und Abschied in
der Gruppenleitung

Qualitéatskriterien fir Selbsthilfegruppen

Bedeutung von Regeln und Formalien
Gemeinnutzigkeit und Rechtsféhigkeit
der SHO

Satzung, Vereinsordnungen und allge-
meine vereinsrechtliche Bestimmungen
Beschlussgremien/Organe des Vereins
Beteiligung und Einfluss der Mitglieder
Ehrenamt

Haftung und Versicherung

Nachhaltige Umsetzung von Regeln und
Formalien

Bedeutung und Ziele der Offentlichkeit
Widersténde

Zielgruppen und Instrumente
Mitgliedergewinnung

Standpunktrede

Interessenvertretung und Patienten-
beteiligung

Einfiihrung

Aufbau-Module

Modul 7

Fuhrungs-
kompetenz

Modul 8

Qualitats- und
Projekt-
management

Modul 9

Team- und Konflikt-
kompetenz

Inhalte

Organisations- und
Flhrungsverstandnis
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

Neue Medien

Grundlagen des
Qualitdtsmanagements

Der Qualitatsmanagement-Kreislauf
Ziele formulieren
Projektmanagement

Qualitat konkret entwickeln
Organisation und Durchfihrung von
Vorstandssitzungen

Aufgaben vor, wahrend und nach der
Vorstandssitzung

Moderation von Vorstandssitzungen
Zusammenarbeit Ehrenamt —
Hauptamt

Grundsétzliches zur Teamentwick-
lung

Team-Barometer

Typen und Rollen im Team
Feedback-Regeln

Typische Konfliktfelder ehrenamt-
licher Vorstande

Verdeckte Konflikte — offene
Konflikte

Erlerntes Konfliktverhalten

Das Konfliktnetz

Das Konfliktgesprach

Umgang mit Einwanden oder
#Killerphrasen“

Distanz zum Geschehen schaffen
Konfliktpravention
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1. Phase: Planung

Die ldee auf den Weg bringen!

Wie startet eine SHO die Entwicklung ei-
nes mal3geschneiderten Qualifizierungs-
konzeptes? Wie nutzt sie das vorliegende
Programm ,,Lernort Selbsthilfe*“? Wer
bringt die Idee auf den Weg und was
ist im Vorfeld zu beachten und vorzube-
reiten? Diese Fragen stehen in der Pla-
nungsphase auf der Agenda.

1.1. Projektstart, Ziel und Nutzen

Wenn ein Qualifizierungsprojekt angesto-
3en werden soll, dann muss die ,,richti-
ge“ Idee zum ,,richtigen* Zeitpunkt auf
die ,,richtigen* Leute treffen. Anders aus-
gedriickt: Die Zeit muss in der betreffen-
den 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. Unerlésslich
sind indessen Ruckhalt und Beteiligung
des ehrenamtlichen Vorstandes. Ist die-
ser (noch) nicht ,,im Boot*, so kann er
durch Herausstellung von Ziel und Nut-
zen des geplanten Projektes gewonnen
werden:

Ziel ist die selbsténdige Erstellung ei-
nes mafgeschneiderten und bedarfs-
gerechten Qualifizierungsprogramms
fur die ehrenamtlichen Mitarbeiter der
SHO unter Beteiligung aller verbandli-
chen Ebenen.

Die erfolgreiche Umsetzung dieses Ziels
kann vielfaltigen individuellen (person-
lichen) und kollektiven (verbandlichen)
Nutzen stiften:
Klérung des eigenen Selbstverstand-
nisses
Verstandigung auf gemeinsame Inhal-
te und Arbeitsweisen
Festlegung von Standards (So wollen
wir arbeiten!)
Bereitstellung von Orientierungshilfen
fir 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 Ein-
bindung in das Projekt)
Mitgliedergewinnung

Erarbeitung von Qualitatsnachweisen
(v.a. fur die Zusammenarbeit mit Kran-
kenkassen und Kliniken)
Imageaufwertung und Starkung der
SHO

Derartige Projekte bringen nicht zuletzt
,frischen Wind* in die Arbeit der ge-
samten SHO. Die Begeisterung fur die
gemeinsamen Ziele wird durch neue
Impulse wieder entfachen und fihrt zu
mehr Dynamik in der Verbandsentwick-
lung. Mitglieder lassen sich anstecken
und gewinnen.

1.2. Organisatorische
Rahmenbedingungen

Der Projektverlauf muss umfassend ge-
plant werden, um die erwarteten Kosten
abschatzen und beantragen zu kdnnen.
Die Planung darf jedoch nicht zum Dik-
tat werden. SHO missen in besonderer
Weise in der Lage sein, auf situative Be-
darfe und Anforderungen einzugehen.
Sie brauchen Freiraum in verléasslichen
Strukturen.

Phase

Planungsphase:
Besetzung der Arbeitsgruppe +
Antragstellung

Phase der Konzepterstellung:
Auswahl und Anpassung der
Module + Methoden
Train-the-Trainer

Phase der Umsetzung:
Probelauf + ggf. die ersten Seminare

Phase der Evaluation +
Verstetigung:

Auswertung + dauerhafte Implemen-
tierung des erprobten Konzeptes in
der SHO

Phase I:
? Planung %

Phase IV: Phase Il
Evaluation Konzept-
Erstellung

Ql Phase lll: &
Umsetzung

Die SHO-Vertreter sollten sich die wich-
tigsten Rahmenbedingungen des Qualifi-
zierungsprojektes vergegenwartigen und
in die Planung mit einbeziehen, bevor sie
in Phase Il (Konzepterstellung) in die in-
haltliche Arbeit einsteigen. Folgende Fak-
toren sind dabei von Belang:

Zeitliche Planung

Fir die Planungsphase sollten ca. 3
Monate veranschlagt werden, fir die
Erstellungsphase ein gutes Jahr mit ca.
5 bis 8 Arbeitstreffen. In der Umset-
zungsphase erfolgt ein Probelauf und
ggf. bereits die ersten Seminare. Die
Dauer der Umsetzungsphase héangt von
der Anzahl der durchzufiihrenden Semi-
nare ab. Nach den ersten Seminaren
kann die Evaluation erfolgen. Je nach
Ergebnis ist das erprobte Konzept im
Anschluss in der SHO dauerhaft zu im-
plementieren. Dafur werden erfahrungs-
gemafl noch ca. 1 bis 2 Arbeitstreffen
bendtigt.

Formierung einer Arbeitsgruppe
Unerlasslich fir die Erarbeitung des Qua-
lifizierungskonzeptes ist die Besetzung
einer Arbeitsgruppe mit ehrenamtlichen
Vertretern moglichst aller verbandlichen
Ebenen. Durch die Beteiligung von Basis,
Vorstand, Landesebene und ggf. regio-

Dauer

Ca. 3 Monate

Ca. 1 Jahr
(5 bis 8 Arbeitstreffen)

Ca. ein Monat bis ein Jahr
(je nach Umfang des erstellten
Qualifizierungskonzeptes der SHO)

Ca. 1- 2 Arbeitstreffen



Erwachsene sind lernfihig, aber unbelehrbar.

Prof. H. Siebert

naler Ebene kénnen die Sichtweisen und
Meinungen aller relevanten Interessen-
gruppen der SHO bericksichtigt werden.
Welche weiteren Kriterien sollten bei der
Besetzung der Arbeitsgruppe beachtet
werden? Damit die Gruppe Uber den
gesamten Erstellungsprozess arbeits-
fahig bleibt, missen die ausgewahlten
Ehrenamtlichen eine grundsatzliche Be-
reitschaft zur Teamarbeit mitbringen.
Sie sollten aulRerdem in der Lage sein,
ihre Sichtweise darzustellen und gegen-
Uber einem Vorstandsmitglied oder auch
gegen Widerspruch zu vertreten. Eine
umfassende Kenntnis des Verbandes ist
genauso notwendig wie ausreichend Er-
fahrung in der ehrenamtlichen Tétigkeit.
Eine gewisse zeitliche Verfiigbarkeit ist
abzukléaren. Die ideale GroRe der Arbeits-
gruppe liegt zwischen 5 und 8 Teilneh-
mern. Bei dieser Gruppengrof3e kénnen
etliche Standpunkte und Impulse in den
Prozess eingebracht werden und gleich-
zeitig bleibt die Gruppe steuerbar und
arbeitsfahig.

Wenn ausgewdhlte Vertreter der SHO
Interesse an einer Mitarbeit im Projekt
bekunden, sollten die Erwartungen tber
Verlauf und Arbeitsaufwand transparent
gemacht werden. Nur so kénnen die In-
teressenten ungefahr einschatzen, was
auf sie zukommt. Eine funktionierende
Arbeitsgruppe ist fur den Erfolg des
Projektes essentiell. In jedem Fall sollte
ausreichend Zeit fir die Teamentwicklung
verwendet werden. Bevor die inhaltliche
Arbeit starten kann, sollten ,,Spielregeln
zur gemeinsamen Arbeitsweise, zur Ent-
scheidungsfindung 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, Engage-
ment und Erfahrung einzubringen?
Welche Aufgaben werden die einzel-
nen Projektmitarbeiter tibernehmen?
Wer kann sich (schon) vorstellen,
selbst ein Seminar durchzufiihren und
zu schulen?

Das Projekt braucht nicht zuletzt eine
zentrale Ansprechperson bzw. eine Pro-
jektleitung, die nach auf3en, innerhalb des

1. Phase: Planung — Die Idee auf den Weg bringen!

Verbandes und wenn nétig innerhalb der
Arbeitsgruppe lenkende und integrieren-
de Funktionen ubernimmt.

Zu beachten bei der Formierung der

Arbeitsgruppe:
Beteiligung mdoglichst aller Ebenen
und Perspektiven des Verbandes
GroRe: zwischen 5 und 8 Projekt-
mitarbeiter
Teamfahigkeit
Umfassende Kenntnisse der SHO
Erfahrungen zu den geplanten Se-
minarthemen (z. B. Beratung, Grup-
penleitung, Offentlichkeitsarbeit)
Zeitliche Verfiigbarkeit
Transparenz und Klarung der Er-
wartungen (z.B. zum geplanten
Zeitfenster, Dauer und Haufigkeit
der Arbeitstreffen, Erwartungen)
Spielregeln fiir das Team
Rollenklarung
Ansprechperson/Projektleitung
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 Vorstands-
mitglieder ein Seminar besuchen? Exakt
lasst sich das erst nach Durchfiihrung der
Standortbestimmung sagen (siehe Pha-
se Il ,,Erstellungsprozess®). Die Projekt-
initiatoren haben in der Regel eine vage
Vorstellung hinsichtlich der Zielgruppe
und sollten diese in die erste Planung
einflieRen lassen. Wenn die Ebene fest-
gelegt ist, ergeben sich weitere Aspekte
wie die GroR3e der Zielgruppe, ihre Auf-
gabenfelder, die Dauer ihrer Verbandszu-
gehdrigkeit, Alter, Geschlecht etc. Erfah-
rungsgeman handelt es sich um eine sehr
heterogene Zielgruppe. Auch klassische
Bildungsmerkmale wie Wissens- und Er-
fahrungsstand, Lerngewohnheiten, schu-
lische und berufliche Vorbildung sowie
der kulturelle Hintergrund sind bei den
Seminarteilnehmern meist unterschied-
lich ausgepragt. Fir SHO wiirde es ei-
nen unverhéltnisméaRig grolRen Aufwand
bedeuten homogenere Lerngruppen zu
bilden. Die Heterogenitét stellt gewisse
Anforderungen an die Aufbereitung der
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Qualifizierungsinhalte, an die Methoden
und an die Trainer.

Qualifizierungsbedarf aus Sicht
der Beteiligten

Die Inhalte des zu erstellenden Qualifi-
zierungsprogramms richten sich nach
den Bedarfen und den Lernzielen der
Zielgruppe aus der jeweiligen SHO. Sie
werden in der Standortbestimmung (sie-
he Phase Il ,,Erstellungsprozess*) unter
Beruicksichtigung verschiedener verband-
licher Blickwinkel ermittelt. Neben inter-
nen Entwicklungen werden hierbei auch
die Veranderungen des relevanten Um-
feldes der SHO (z.B. gesundheits- oder
sozialpolitische Neuerungen) thematisiert
und ggf. die veranderten Anforderungen
an ehrenamtliche Mitarbeiter abgeleitet.
Aus dem nachfolgenden Katalog beste-
hend aus 6 Basismodulen, 3 Aufbau-
modulen und grundlegenden Methoden
stellt die SHO dann individuell das fur sie
passende Konzept nach einer Art Baukas-
tensystem zusammen.

Umfang und Dauer der
Qualifizierung:

Der Umfang der Qualifizierung bzw. die
Anzahl der notwenigen Module ist in der
Planungsphase nicht absehbar. Die Be-
darfsermittlung findet in aller Regel erst
im Rahmen der Standortbestimmung
statt (Phase der Konzepterstellung). Ge-
nauere Vorstellungen bestehen meist
hinsichtlich der fur die Teilnehmer zumut-
baren Dauer eines Seminars. Dabei sollte
sich jede SHO nach den Maéglichkeiten
ihrer Teilnehmer richten. Erfahrungsge-
mafR 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 fur Austausch und
Gesprache werden unbedingt erwartet.
Ubliche Seminar-Formate sind z.B. Ein-
zelseminare & 4 Stunden oder Wochen-
end-Blockseminare mit Ubernachtung a
12 Stunden.

Erwachsenenpadagogik:

Wie lernen Erwachsene?
,.Erwachsene sind lernfahig, aber unbe-
lehrbar‘* Prof. H. Siebert, Erwachsenen-
padagoge 2008
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Das Lehren von Erwachsenen muss beriicksichtigen,

dass Erwachsene bereits ihr Leben meistern,

selbstbewusst und kompetent sind.

Prof. E. Nuissl

,,Das Lehren von Erwachsenen muss be-
rucksichtigen, dass Erwachsene bereits
ihr Leben meistern, selbstbewusst und
kompetent sind.”“ Prof. E. Nuissl, Dt. Ins-
titut fir Erwachsenenbildung 2000

Das Programm ,Lernort Selbsthilfe*
orientiert sich an grundlegenden Erkennt-
nissen der Erwachsenenpadagogik. Ihr
zufolge wird neues Wissen immer auf
der Grundlage des bereits vorhandenen
Wissens interpretiert und aufgebaut
(oder umgebaut). Wissen wird nicht ein-
fach durch Lehre Gbernommen. Wenn
das Vorwissen der Lernenden also von
entscheidender Bedeutung ist und neues
Wissen immer in Bezug darauf konstru-
iert wird, dann ist die Aktivierung von Vor-
kenntnissen, ihre Ordnung, Korrektur und
Erweiterung zentral. Erwachsene lernen
zudem stark sinn- und praxisorientiert.
Gleichzeitig haben sie eine geringe Mo-
tivation fur 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 Wis-
sen der Teilnehmer anzukniipfen, anstatt
ihnen neues Wissen ohne Rickkoppe-
lung an ihre Erfahrungen ,,einzutrichtern®.
Die ausgewahlten Methoden miissen Ab-
wechslung bieten und die Lernenden ak-
tivieren, sie mit einbeziehen und fiir ihren
Lehr-Lern-Prozess mitverantwortlich ma-
chen. Um den ausgewahliten Teilnehmer-
kreis fur ein Seminar zu motivieren, sollte
dessen Sinnhaftigkeit und Nutzen fir den
Selbsthilfe-Alltag verdeutlicht werden.
Von der klassischen Lehrer-Schiler-Be-
ziehung und Zeigefingerpadagogik darf
man sich verabschieden. Lernen in SHO
sollte auf Freiwilligkeit und Selbstandig-
keit beruhen, nicht auf Zwang. Grundséatz-
lich geht es bei Lernprozessen Erwach-
sener mehr um Kommunikation als um
Information. Hilfreich ist also eine Lern-
kultur, die den Wissensaustausch unter
den Lernenden in den Mittelpunkt stellt
und das durch vielféltige Erfahrungen ge-
pragte Wissen fiir den Lernprozess des
gesamten Seminars fruchtbar macht.

Damit einher geht ein verandertes Selbst-
verstandnis der Trainer. Sie werden vom

Lehrenden zum Mit-Lernenden, zum
Lernprozessbegleiter und -forderer. Ent-
scheidend ist nicht ihr Wissensvor-
sprung, sondern ihre Fahigkeit, das
vorhandene Wissen zu ordnen und im
Hinblick auf weiterfihrende Fragen zu
offnen. In jedem Fall missen die Trainer
die Bereitschaft zu partnerschaftlicher
Beziehungsgestaltung mit den Teilneh-
mern auf gleicher Augenhéhe 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 las-
sen sich individuell und bedarfsgerecht
zusammenstellen, auch die Methoden
sind situations- und zielgruppenadaquat
sowie entsprechend der Fahigkeiten der
Trainer auswabhlbar.

Trainer aus den eigenen Reihen genie-
Ren i.d.R. eine hohe Akzeptanz bei den
Teilnehmern. Sie wissen, wovon sie re-
den. Eine Herausforderung bedeutet die
Auswahl geeigneter Laientrainer aus den
eigenen Reihen dennoch. Nicht alle, die
sich zur Verflgung stellen, sind geeignet.
Einige SHO stellen Kriterien auf wie z.B.
sicheres Auftreten, Lust am Lernen und
Lehren, soziale Kompetenz, Kenntnisse
des Verbandes, zeitliche Verflugbarkeit.
Da die Seminarorte meist bundesweit
verstreut sind, ist eine gewisse Reise-
bereitschaft erforderlich; zur Qualitats-
sicherung und zur Aktualisierung der
Inhalte ist die regelmaRige Mitarbeit in
einem Quialitatszirkel von Vorteil. Die Trai-
nertatigkeit stellt fur Ehrenamtliche eine
Madglichkeit dar, Talente zu entdecken,
Fahigkeiten zu entwickeln und einzu-
bringen. In groRen SHO, die bundesweit
einige Tausend Teilnehmer qualifizieren,
ist ein ganzer Stamm an geeigneten und
eingearbeiteten Trainern notwendig. Die-
se kénnen z.B. von einem Kernteam an
Multiplikatoren ,,ausgebildet* und be-
treut werden. Die Multiplikatoren soll-
ten in jedem Fall selbst eine qualifizierte
Train-the-Trainer-Ausbildung durchlaufen
haben, die die besondere Funktionsweise
einer SHO, die Bedurfnisse und Fragen

ihrer Mitarbeiter sowie die Vorgaben des
Programms ,,Lernort Selbsthilfe* ausrei-
chend bertcksichtigt.

Entscheidet sich die SHO dafir, externe
Trainer zu engagieren, sollte sicherge-
stellt sein, dass diese Erfahrungen in der
Zusammenarbeit mit SHO vorweisen
kénnen und umfassend in das Qualifi-
zierungsprogramm ,,Lernort Selbsthilfe*
eingearbeitet sind.

Madglich ist auch eine Kombination aus
eigenen und externen Trainern. Klassi-
sche Selbsthilfethemen kénnen in dem
Fall durch die eigenen Trainer geschult
werden und abstraktere (wie z.B. Selbst-
verstandnis/ldentitat) oder fachlichere
Module (wie z.B. Regeln und Formalien)
kdnnten Fachleute tbernehmen. Das Tan-
dem-Modell aus ,,Laien und Profis* kann
auch als Ubergangslésung dienen, bis die
Laientrainer mehr Sicherheit gewonnen
haben und sémtliche Module selbst Giber-
nehmen kénnen.

Bewahrt hat sich in allen Fallen — sowohl
bei externen als auch bei eigenen Trai-
nern als auch bei der Tandemvariante —
die Durchfiihrung eines Probeseminars,
bei der Materialien, Zeitmanagement,
Seminarort und nicht zuletzt die Trainer
getestet werden.

Seminarstatte und Unterkunft
Haufig wird bei der Durchfiuihrung eines
Seminars mindestens eine Ubernach-
tung bendtigt. Seminarstatte und Hotel
sollten fir moglichst alle gut erreichbar,
bahnhofsnah und behindertengerecht
sein. Sie sollten mindestens im Standard-
bereich liegen, denn eine ansprechende
Atmosphére der Raume wird von Ehren-
amtlichen nicht nur als Anerkennung
