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Die Bochumer Lebenshilfe wurde vor 

über 50 Jahren mit dem Ziel gegründet, 

Menschen mit geistiger Behinderung so 

zu unterstützen, dass sie ein möglichst 

selbstbestimmtes Leben führen kön-

nen. Leider gab es zwischen Vereins-

vorstand und dem Geschäftsführer der 

für die Wohnangebote des Vereins ge-

gründeten gGmbH immer wieder Dif-

ferenzen, die aus eigener Kraft nicht 

lösbar schienen. Deshalb entschloss 

man sich 2013, eine vom Land mit ESF-

Mitteln geförderte Potentialberatung 

in Anspruch zu nehmen. Das führte zu 

einer Reihe von Änderungen, neuen 

Impulsen – und letztendlich auch zu 

einem neuen Geschäftsführer. 

Als Eltern von Kindern mit geistiger Be-
hinderung 1962 in Bochum einen Ver-
ein gründeten, stand dahinter vor allem 
der Selbsthilfegedanke. Man wollte mit-
einander ins Gespräch kommen, Erfah-
rungen austauschen, sich gemeinsam für 
die Rechte von Menschen mit geistiger 
Behinderung und ihrer Familien einset-
zen und ihre Interessen vertreten, sich mit 
Rat und Tat zur Seite stehen. Mitglieder 
waren und sind Menschen mit geistiger 
Behinderung, Eltern und Angehörige, 
ehrenamtlich engagierte Helfer, Freunde 
und Förderer.

Es zeigte sich schnell, dass es vor allem 
an einem mangelte: an Wohnmöglich-
keiten für die „Menschen mit Assistenz-
bedarf“, wie der Verein sie heute bevor-
zugt bezeichnet. 

Vor 32 Jahren baute die Lebenshilfe mit 
dem „Ulrich Jacobowsky Haus“ die erste 
Wohnstätte für 60 Menschen auf einem 
parkähnlichen Gelände in Bochum-Hil-
trup. „Das wurde ganz schnell zu klein“, 
erzählt Elisabeth Marx-Köppen, Vor-
standsvorsitzende der Lebenshilfe. Der 
Bedarf stieg. Das Angebot wurde ausge-
weitet. Auch deshalb, weil zu dieser Zeit 
ein Umdenken einsetzte. 

„Blieben früher geistig Behinderte in der 
Familie, bis die Eltern die Betreuung aus 
Altersgründen nicht mehr schafften – 
man wollte die eigenen Kinder nicht ‚ab-
schieben‘ –, hat sich das besonders in den 
letzten 20 Jahren glücklicherweise gewan-
delt“, erklärt Elisabeth Marx-Köppen. 
Das heutige Ziel ist: ein selbstständiges 
Leben und zwar so früh und so weitge-

hend wie möglich, mit vielfältigen Kon-
takten zu anderen Menschen, mit Eigen-
verantwortung, wenn möglich auch mit 
einem Job. 

„Das gesellschaftliche Bild hat sich geän-
dert“, macht Vorstandsmitglied Ulf Kau-
er deutlich. „Wir reden heute über Inte-
gration und Inklusion. Das bedeutet aber 
auch, dass schon ein junger ‚besonderer 
Mensch‘ anfangen muss, sich von den El-
tern zu trennen, zu arbeiten und selbst-
ständig zu leben. Im Alter wird das im-
mer schwieriger.“

Große Palette an Wohnangeboten

Der Anteil der jungen Leute in den Wohn-
stätten ist heute viel größer als vor 30 
Jahren. Viele werden schon mit 18 auf-
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genommen. Dadurch ist auch der Betreu-
ungsbedarf ein anderer als früher. Jede der 
fünf Wohngruppen des Ulrich Jacobowsky-
Hauses wird zum Beispiel von einem Team 
aus fünf bis sechs pädagogisch geschulten 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern betreut. 
Es handelt sich um Erzieherinnen, Päda-
goginnen, Familienpflegerinnen, Heilerzie-
hungspflegerinnen, Arbeitspädagoginnen, 
Krankenpfleger und Krankenschwestern. 
Sie arbeiten im Schichtdienst, sodass eine 
umfassende Assistenz zu allen Tages- und 
Nachtzeiten gewährleistet ist.

Auch die später entstandene Wohnstätte 
Wieschermühlenstraße in Bochum-Korn-
harpen und die mittlerweile fünf Außen-
wohngruppen in unterschiedlichen Stadt-
teilen Bochums, jeweils mit Wohnräumen, 
einer Gemeinschaftsküche und einem ge-
meinsamen Aufenthaltsraum, werden 
entsprechend dem unterschiedlichen Be-
darf der Bewohnerinnen und Bewohner 
von Fachkräften der Lebenshilfe betreut. 

Insgesamt betreut die Lebenshilfe heute 
rund 150 Menschen mit Beeinträchtigung 
in den Wohneinrichtungen und weitere 
45 in ihren eigenen Wohnungen im Rah-
men des Angebots ‚Ambulant Unterstützt 
Wohnen‘. Sie ist damit die größte Einrich-
tung dieser Art in Bochum. 

Finanziert wird dieses Angebot über den 
Landschaftsverband Westfalen-Lippe. 
Darüber hinausgehende Leistungen der 
Lebenshilfe wie einen familienunterstüt-
zenden Dienst, für Familienangehöri-
ge, die die Betreuung und Pflege von be-
hinderten Menschen selbst übernehmen 
oder Reisen und Freizeitangebote wie zum 
Beispiel eine Spiel- und Sportgruppe und 
ein Tanztheater finanziert der Verein aus 
Spendenmitteln.

Um den Personaleinsatz und die gesamte 
Organisation seines kontinuierlich ge-
wachsenen Angebots professionell abwi-
ckeln zu können, gründete der Verein im 
Jahr 2000 als alleiniger Gesellschafter 
eine gemeinnützige Gesellschaft, die „Le-
benshilfe Wohnen und Leben gGmbH“. 
Sie ist Arbeitgeber der rund 150 Lebens-
hilfe-Mitarbeiter, davon zehn Verwal-
tungskräfte, die im Sitz der gGmbH und 
des Vereins am Westring in der Bochu-
mer Innenstadt arbeiten. Dazu kommen 
Jahrespraktikanten, die bei der Lebens-
hilfe als Erzieher, Sozialpädagogen oder 
ähnliches ihr Anerkennungsjahr absol-
vieren. Der Jahresumsatz der Lebenshil-
fe Wohnen und Leben gGmbH liegt der-
zeit bei rund 6,5 Millionen Euro – also 
schon ein größeres mittelständisches Un-
ternehmen. Geleitet wird es von einem 
Geschäftsführer. 

Und genau an dieser Stelle im Gefüge aus 
Verein, Vorstand, gemeinnütziger Gesell-
schaft und Angestellten gab es vor andert-
halb Jahren ernsthafte Probleme. „Wir be-
kamen immer mehr die Unzufriedenheit 
der Mitarbeiter zu spüren, die sich von dem 
Geschäftsführer gegängelt fühlten“, blickt 
Elisabeth Marx-Köppen zurück. Dazu 
kam noch ein arbeitsrechtlicher Konflikt, 
bei dem der Geschäftsführer und der Ver-
ein gegensätzlicher Meinung waren. „Ir-
gendwann haben wir erkannt: wir müs-
sen etwas tun, damit wir wieder in eine 
vernünftige Kommunikation mit dem Ge-
schäftsführer und dem Leitungsgremium 
kommen“, sagt Elisabeth Marx-Köppen. 

Potentialberatung statt 
Supervision

Der erste Gedanke ging in Richtung ei-
ner Supervision. Mit diesem Anliegen 

wandte man sich an Angela Siebold, eine 
in Bochum ansässige Beraterin, die sich 
besonders in der Beratung von Pflegeein-
richtungen einen Namen gemacht hat. Sie 
erkannte schnell, dass es bei der Lebens-
hilfe um Grundsätzlicheres ging, zumal 
ihr bekannt war, dass der letzte vorzeitige 
Geschäftsführerwechsel bei der Lebens-
hilfe zu diesem Zeitpunkt erst fünf Jahre 
zurücklag. „Sie riet uns zu einer Potenti-
alberatung, weil es in ihren Augen nicht 
nur um das Problem zwischen Vorstand 
und Geschäftsführer ging“, erinnert sich 
Elisabeth Marx-Köppen. Es gab auch Dif-
ferenzen zwischen dem Leitungsgremi-
um, das aus den Leiterinnen und Leitern 
der verschiedenen Geschäftsbereiche so-
wie der Qualitätsmanagerin der Lebens-
hilfe besteht, und der Geschäftsführung. 
Im Mittelpunkt standen vor allem orga-
nisatorische Fragen, zum Beispiel die, wie 
man einen wirtschaftlichen und dem un-
terschiedlichen Bedarf der verschiedenen 
Lebenshilfe-Angebote entsprechenden 
Einkauf organisieren kann. 

Neben der Kompetenzentwicklung durch 
berufliche Weiterbildung (Personalent-
wicklung, flexiblerer Personaleinsatz 
durch kontinuierliche Weiterbildung, In-
novationen durch kompetente Beschäf-
tigte) und der Gesundheit am Arbeitsplatz 
in Verbindung mit dem demografischen 
Wandel ist die Arbeitsorganisation einer 
der drei zentralen Themenbereiche, in de-
nen Betriebe im Rahmen einer Potential-
beratung mithilfe eines Beraters betriebs-
spezifische Lösungen erarbeiten können. 
Das Land NRW fördert in diesen Fällen 
maximal 15 Beratungstage in Betrieben 
unter 250 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern mit 50 Prozent der Beratungskosten. 
Zwingend vorgeschrieben ist eine vorge-
schaltete Beratung durch eine von 100 
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Beratungsstellen in NRW, die dann einen 
Beratungsscheck ausstellt, mit dem die Po-
tentialberatung begonnen werden kann. 

Angela Siebold plante insgesamt sechs Be-
ratungstage verteilt über ein Dreiviertel-
jahr ein. Ein vorgegebenes Merkmal von 
Potentialberatungen ist eine Stärken- und 
Schwächenanalyse des jeweiligen Unter-
nehmens. Die Beraterin startete diese Be-
standsaufnahme in Form von Einzelge-
sprächen mit dem Geschäftsführer und 
dem Vorstand. Dann folgte eine Klausur-
tagung nur mit dem Vorstand. 

Fehlende Wertschätzung

Die Beraterin merkte sehr bald, dass of-
fenbar das Selbstbild des Geschäftsführers 
und das Bild, das der Verein von ihm hat-
te, überhaupt nicht mehr deckungsgleich 
waren. Es wurde auch deutlich, dass sich 
der Führungsstil ändern musste. „Man 
muss einen Vorstand, der ehrenamtlich 
arbeitet und der auch gleichzeitig Vor-
gesetzter ist, sowie auch Mitarbeiter, die 
sich engagieren, wertschätzend behan-
deln. Das hat er nicht gemacht. Der Füh-
rungsstil des ehemaligen Geschäftsführers 
passte einfach nicht in solch ein Unterneh-
men“, sagt Angela Siebold ganz deutlich.

Anfang des vergangenen Jahres trennte 
sich der Verein von ihm. „Die Betreuer 
sahen sich durch die mangelnde Unter-
stützung durch den Geschäftsführer in 
Konflikt mit dem Leitbild der Lebenshil-
fe geraten“, sagt Lothar Wilker, der stell-
vertretende Vorsitzende der Lebenshilfe. 
„Da war es besser, einen Schnitt zu ma-
chen.“ Lothar Wilker übernahm für eine 
Übergangszeit die Geschäftsführung und 
die Potentialberatung wurde fortgesetzt. 
Angela Siebold integrierte die Suche nach 

einem neuen geeigneten Geschäftsführer 
in den weiteren Beratungsprozess.

Zu dem gehörte in der Folge auch ein 
Workshop mit allen Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeitern. Eine solche Beteiligung 
der Beschäftigten ist eine weitere wichtige 
Voraussetzung für die Förderfähigkeit der 
Potentialberatung. Rund 80 Prozent der Be-
legschaft der Lebenshilfe nahm die Gele-
genheit wahr, sich an dem Beratungspro-
zess zu beteiligen. 

„Nach der Auswertung, konnte ich dann 
deutlich zeigen, wo das Unternehmen in 
den einzelnen Bereichen steht“, sagt Angela 
Siebold. In dem Workshop wurde deutlich, 
dass es ein hohes Maß an Unzufriedenheit 
unter den Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern gab. Das habe ihr gezeigt, dass im 
Unternehmen „mehr kaputt“ war als nur 
die Kommunikation mit dem Geschäfts-
führer. Deshalb sei die Potentialberatung 
auch das richtige Mittel gewesen, den Kon-
flikt dauerhaft für das gesamte Unterneh-
men zu lösen. Nach der Bestandsaufnah-
me und einer gemeinsamen Bewertung 
und Priorisierung orientierte sich die wei-
tere Beratungsarbeit an vier Hauptthemen: 
Führungskultur, Leitbild und Kunden, Ge-
sundheit sowie Kommunikationsstruktur. 

Führung im Fokus

Angela Siebold richtete für den weiteren 
Beratungsprozess eine Steuerungsgruppe 
ein. In dieser Gruppe waren Angehörige 
der Bewohner/-innen ebenso vertreten wie 
der Vorstand, alle Mitarbeiterebenen und 
auch eine Vertreterin der Bewohner. So 
waren alle Blickwinkel auf die verschie-
denen zu bearbeitenden Arbeitsfelder ab-
gedeckt. Gemeinsam wurde ein Hand-
lungsplan entwickelt. 

„Nach dem Ausscheiden des alten Ge-
schäftsführers, war die wichtigste Frage, 
wie die Einrichtung in Zukunft geführt 
werden sollte“, sagt Angela Siebold. Zum 
Beispiel sei im Kreis der Leitungsebene die 
Frage diskutiert worden: Wie konnte es pas-
sieren, dass wir uns das gefallen lassen? Für 
das Gesamtunternehmen ging es darum, ein 
Führungsleitbild zu entwickeln und auch 
eine Struktur, die eine zukünftige Geschäfts-
führung stärker einbindet und kontrolliert. 

Es wurde beschlossen, als neues Gremium 
einen mit Vertretern der Interessengruppen 
in Verein und gGmbH sowie mit Externen 
besetzten Aufsichtsrat1 zu bilden, obwohl 
dies für ein Unternehmen dieser Größe ei-
gentlich nicht vorgeschrieben ist. Das zwi-
schen Gesellschafterversammlung und Ge-
schäftsführung angesiedelte Gremium soll 
zukünftig vom neuen Geschäftsführer stän-
dig ein Feedback bekommen, ob das Unter-
nehmen so geführt wird, wie das vom Vor-
stand gewollt ist und wie es zum Leitbild 
und zur Klientel passt. 

Für die Ausschreibung der Geschäftsfüh-
rerstelle erarbeitete die Steuerungsgrup-
pe entlang der Frage „Wie wollen wir ge-
führt werden?“ ein detailliertes Profil. Es 
gab insgesamt 80 Bewerbungen von au-
ßerhalb und eine interne Bewerbung, aber 
der Verein war der Meinung, dass darun-
ter kein geeigneter Bewerber war. Zwei der 
Mitarbeiter aus der Steuerungsgruppe wa-
ren an den Bewerbergesprächen beteiligt 
und lehnten auch den einen oder anderen 

1 Aufsichtsratsmitglieder sind: ein Vorstands-

mitglied, ein Sparkassenmitarbeiter, ein 

Steuerberater, ein von den Mitarbeitern gewähl-

ter Mitarbeitervertreter sowie die ehemalige 

Kreisgruppengeschäftsführerin des Paritätischen 

Wohlfahrtsverbandes
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Kandidaten ab, den der Vorstand in Er-
wägung gezogen hätte. „Das hat der Vor-
stand auch akzeptiert. Und ich denke, das 
war sehr wichtig als Signal in die Mitar-
beiterschaft“, sagt Angela Siebold. 

„Es geht für einen Geschäftsführer in 
einem Wirtschaftsunternehmen norma-
lerweise darum, möglichst viele Aufträge 
reinzuholen und möglichst viel Gewinn zu 
erzielen“, sagt Lothar Wilker. „Die Lebens-
hilfe ist aber ein Non-Profit-Unternehmen. 
Wir finanzieren uns über öffentliche Mittel. 
Damit müssen wir haushalten und können 
auch keine großen Sprünge machen.“ Ge-
rade Mitarbeiterführung und Kommuni-
kation müsse man für den Posten bei der 
Lebenshilfe sicher besser beherrschen als 
in einem Produktionsbetrieb, so Angela 
Siebold. „Man braucht Kompetenzen im 
Sozialmanagement, aber auch das wirt-
schaftliche Know-how. Menschen, die so-
wohl Sozialarbeiter als auch Betriebswirte 
sind, gibt es aber relativ wenige.“ 

Die Vorstandsvorsitzende sprach nach der 
ersten Bewerbungsphase, als sich schon ab-
zeichnete, dass ein geeigneter Geschäfts-
führer schwer zu finden sein würde, das 
Vorstandsmitglied Ulf Kauer an. Durch die 
Vorstandsarbeit – er kam vor vier Jahren 
dazu – kannte er die Lebenshilfe gut. Au-
ßerdem ist er Betriebswirt und selbst Be-
troffener: Sein Sohn ist Autist. Ulf Kau-
er steckte aber gerade in einer einjährigen 
Fortbildung der paritätischen Akademie 
und war sich zu diesem Zeitpunkt noch 
nicht sicher, ob dieser Job das war, was er 
machen wollte. Immerhin arbeitete er seit 
20 Jahren in einem Ingenieurbüro – etwas 
völlig anderes also. 

„Auch durch die Potentialberatung habe 
ich im Laufe des Jahres dann aber ge-

arbeiterinnen und Mitarbeitern. Alle Lö-
sungen wurden in der Steuerungsgruppe 
vorbereitet und dann durch den Vorstand 
entschieden. Damit die neue Art der Kom-
munikation und Organisation fest veran-
kert bleibt, wurde die Geschäftsordnung 
entsprechend überarbeitet.

Bewohner einbezogen

Für verschiedene Aufgaben bildete die 
Steuerungsgruppe Arbeitsgruppen mit ei-
ner möglichst breiten Basis. In der „Leit-
bildgruppe“ waren zum Beispiel alle 
Ebenen der Mitarbeiterschaft und auch 
Vertreter der Bewohner/-innen, des Vor-
stands und der Angehörigen vertreten. 
Hier wurde etwa festgelegt, dass im Leit-
bild nicht mehr der Begriff ‚geistig Behin-
derte‘ verwendet wird, sondern ‚Menschen 
mit Assistenzbedarf‘. Diese Bezeichnung 
benutzt die Lebenshilfe jetzt auch offiziell. 
Die Budgetverantwortung der Leitungs-
kräfte, die vormals zwar bereits vor-

merkt: Ja, das kannst du dir auch in der 
alltäglichen Arbeit vorstellen“, erzählt Ulf 
Kauer. Nachdem auch die zweite Bewer-
berrunde nicht zum Erfolg geführt hatte, 
sagte Ulf Kauer zu. „Jemanden in den ei-
genen Reihen zu finden, den alle Ebenen 
in der Lebenshilfe schon gut kennen und 
der auch von allen sofort akzeptiert wur-
de, ist für uns ein Glücksfall“, sagt Elisa-
beth Marx-Köppen. Im Februar 2014 trat 
Ulf Kauer seinen neuen Job an. 

Mehr Transparenz

Er traf da schon auf ein stark verändertes 
Unternehmen, denn bereits mit Interims-
Geschäftsführer Lothar Wilker wurde im 
Rahmen der Potentialberatung an der Trans-
parenz der Entscheidungsprozesse gearbei-
tet. Auf der Leitungskonferenz wird jetzt 
Anfang jeden Monats über die aktuellen 
Zahlen berichtet. Die Leitungsebene kön-
ne so den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern viel besser vermitteln, was im Moment 
möglich sei, was nicht und warum nicht, 
berichtet Elisabeth Marx-Köppen. „Das 
erzeugt eine wesentlich höhere Zufrieden-
heit als früher, als niemand verstand, wa-
rum bestimmte Dinge genehmigt wurden 
und andere nicht.“

„Mit der Nachfolgeregelung haben wir 
das gesamte Führungssystem und die Füh-
rungskultur neu strukturiert“, sagt Ange-
la Siebold. Wichtig sei dabei, dass sich das 
über alle Ebenen erstrecke. Alle Führungs-
kräfte verständigten sich im Rahmen der 
Potentialberatung gemeinsam auf einen 
einheitlichen Führungsstil. Die Entschei-
dungs- und Delegationsstrukturen wur-
den überarbeitet. Auch die Art, wie man 
miteinander kommuniziert wurde festge-
legt – sowohl untereinander und mit der 
Geschäftsführung als auch mit den Mit-
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handen war, de facto aber aufgrund der 
mangelnden Informationen nicht verant-
wortungsvoll ausgeübt werden konnte, 
ist jetzt Realität. Konkurrenzen unter den 
Leitungskräften, geschürt durch die Zu-
weisung der einzelnen Budgets sind weit-
gehend abgebaut. „Es ist klar, dass es im-
mer Zielkonflikte geben wird. Man muss 
sich entscheiden, in welche Richtung man 
stärker investiert. Wenn ich diese Konflikte 
mit meiner Macht löse, habe ich Stress un-
ter den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern. Wenn man darüber diskutiert, haben 
Mitarbeiter auch ein Verständnis dafür“, 
sagt Angela Siebold. Dann werde so etwas 
nicht persönlich ausgetragen, sondern blei-
be auf einer sachlichen Ebene. 

In der neuen Art der Führung sieht Ange-
la Siebold auch einen ganz wesentlichen 
Vorteil bei der Bindung, aber auch beim 
Anwerben von Fachkräften, die insbe-
sondere in der Pflegebranche bekanntlich 
rar sind. „Fachkräfte, denen es irgendwo 
nicht gefällt, können sich heute die Stellen 
aussuchen. Und sie tun das auch“, weiß 
die Beraterin. „Sie zu halten, kann nur 
gelingen, wenn sie gut geführt werden.“ 
Nicht selten fingen Mitarbeiter bei der Le-
benshilfe als Vertretungen, Teilzeitkräf-
te oder studentische Hilfskräfte an. Die-
se Kräfte langsam aufzubauen, sei eine 
gute Strategie. „Wenn wir neue Führungs-
kräfte suchen, brauchen wir uns nur un-
ter den Mitarbeitern umsehen“, schildert 
Elisabeth Marx-Köppen die Lage. Die Le-
benshilfe setzt deshalb auch stark auf be-
rufsbegleitende Qualifizierung. 

Neue Impulse

Man kann heute sagen, dass die Potenti-
alberatung nicht nur zur Konfliktlösung 
bei der Lebenshilfe beigetragen hat und 

die Organisation und Führungskultur 
verbesserte, sie gab auch den Anstoß für 
eine gewisse Neuorientierung und einen 
Blick auf Zukunftsperspektiven.

Den innovativen Schub, den die Lebens-
hilfe durch die Beratung mitgenommen 
hat, erkennt man vielleicht am besten 
durch ein neues Angebot: Im Verwal-
tungssitz am Westring wurde eine inklu-
sive Krabbelgruppe eingerichtet. Dahinter 
steht die Idee, dass man versuchen möch-
te, Familien sehr früh und auf einem nie-
derschwelligen Niveau an die Lebenshil-
fe heranzuführen. – Mittlerweile wird die 
Krabbelgruppe gut angenommen. 

Außerdem richtet sich der Blick der Le-
benshilfe verstärkt auf die Eigendarstel-
lung – sowohl nach innen wie nach au-
ßen. Damit auch die Bewohnerinnen und 
Bewohner der Wohneinrichtungen daran 
teilhaben können, werden alle Hausmit-
teilungen und auch die Protokolle und 
Beschlüsse der verschiedenen Gremien 
in „leichter Sprache“ abgefasst. Dazu hat 
die Lebenshilfe in der Verwaltung eigens 
ein Büro für leichte Sprache eingerichtet. 
Seit 2013 erstellt ein Redaktionsteam von 
15 Menschen mit Assistenzbedarf un-
terstützt von vier ehrenamtlichen Assis
tenten außerdem eine eigene Bewohner-
Zeitschrift, verfasst ebenfalls in leicht 
verständlicher Sprache.

Nach außen präsentiert sich die Lebenshil-
fe schon seit Längerem auf dem Bochumer 
Weihnachtsmarkt, wo sie einen Stand be-
treibt, an dem gespendete Waren wie Hand-
gestricktes, selbst gemachte Konfitüren usw. 
verkauft werden. Die Verkaufserlöse wer-
den zur Finanzierung der zusätzlichen An-
gebote der Lebenshilfe verwendet. Seit letz-
tem Jahr wird diese Gelegenheit aber auch 
verstärkt zur Kontaktpflege mit der Öffent-
lichkeit genutzt. So finden am Weihnachts-
markt-Stand zum Beispiel Pressetermine 
statt etc. „Mittlerweile ist die Lebenshilfe 
und das, was wir machen, in Bochum ein 
Begriff“, sagt Lothar Wilker. Ein Koopera-
tionsvertrag mit dem VfL Bochum – eben-
falls seit 2013 – tut ein Übriges.

Angela Siebold empfahl, aus der Steue-
rungsgruppe, die die umfangreichen Ände-
rungen bei der Lebenshilfe initiiert und be-
gleitet hat, einen Qualitätszirkel zu bilden, 
der dem Unternehmen dabei hilft, auch 
nach der Beratung aus eigener Kraft den 
eingeschlagenen Weg fortzusetzen. „Wenn 
sich ein solcher Zirkel, in dem alle Perspek-
tiven es Unternehmens vertreten sind, zwei-
mal im Jahr trifft und reflektiert, wo man 
an den verschiedenen Punkten, die umge-
setzt werden sollen, steht, könnte das eine 
sehr gute Kontrollinstanz darstellen“, sagt 
die Beraterin. Im Laufe des Jahres will die 
Lebenshilfe auch diesen Vorschlag aus der 
Potentialberatung umsetzen.
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ABSTRACT

Die Lebenshilfe Bochum ist ein Verein, der sich bereits seit 1962 für behinderte Menschen en-

gagiert. Besonders das Schaffen von Wohnmöglichkeiten steht im Mittelpunkt der Arbeit. In 

der für diesen Bereich gegründeten gGmbH gab es aber neben organisatorischen Problemen, 

Konflikte mit der Geschäftsführung und eine allgemeine Unzufriedenheit der Mitarbeiter. Mit-

hilfe einer breit angelegten Potentialberatung unter Einbeziehung aller Beteiligten bis hin zu 

den Bewohnerinnen und Bewohnern der Wohnstätten schaffte die Lebenshilfe einen Neustart 

und schaut heute mit neuem Geschäftsführer wieder optimistisch in die Zukunft.
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