Fachgesprach: S

«Innovation
orientiert sich

an den Bedurfnissen
der Klientel»

Susanne Bachmann und Marcel Krebs
im Gesprich mit Tanya Mezzera,
Barbara Willener und Stefan Eugster Stamm

Was bedeutet «innovativ» in Bezug auf eine Praxisorga-
nisation der Sozialen Arbeit konkret? Auf welche Weise
werden Neuerungen in der Organisation organisiert? Wie
konnen Neuerungen in einer Organisation verankert wer-
den? Diese Fragen diskutiert die Redaktion im Gesprich
mit der Sozialarbeiterin Tanya Mezzera, der Heil- und
Sozialpiadagogin und Sozialarbeiterin Barbara Willener
und dem Sozialpddagogen Stefan Eugster Stamm. Das
Ziel ist es, dabei den Faktoren auf die Spur zu kommen,
die in der Praxis eine Rolle spielen, um Innovation zu
ermoglichen oder auch zu behindern.

Bachmann, Susanne/Krebs, Marcel (2022): Innovation orientiert sich an
den Bediirfnissen der Klientel. Fachgesprich mit Tanya Mezzera, Barbara
Willener und Stefan Eugster Stamm. In: Soziale Innovation 2022. S.27—38.
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Inwiefern ist «Innovation» fiir dich in deiner
Organisation wichtig?

Tanya Mezzera  Mir ist wichtig, dass meine Arbeit einem
Bedarf und den Bediirfnissen der Klientel entspricht.
Es geht darum, up to date zu sein und immer wieder zu
schauen: Was gibt es fiir innovative Ansitze, die es sich
lohnt, genauer zu priifen —nicht zuletzt, um die offent-
lichen Gelder, die wir erhalten, effektiv und zum Wohl
unserer Klientel einzusetzen. Das braucht diese regel-
missige Uberpriifung: Sind wir noch State of the Art?

Stefan Eugster Stamm Als ich bei Mobile Basel vor 25 ]ah—
ren angefangen habe, gab es fiir junge Erwachsene in
der Sozialpsychiatrie keine Angebote. Wir mussten diese
erst aufbauen. Und diese Perspektive haben wir in unse-
rer Entwicklung immer beibehalten: Wo gibt es einen
Bedarf?

Barbara Willener  Das ist bei uns dhnlich, auch wir haben
diese innovative Haltung und den Anspruch, fiir unsere
Zielgruppe bedarfsorientierte Losungen zu entwickeln.
Die Jugendlichen und jungen Erwachsenen, die wir bei
der sozialen und beruflichen Integration begleiten, befin-
den sich meist in sehr komplexen und anspruchsvollen
Situationen. Das heisst, dass es sehr individuelle Losun-
gen braucht und es unter Umstidnden darum geht, bei
jedem neuen Fall ein neues Angebot, ein neues Setting
zu schaffen.

se  Bei uns kommt noch hinzu, dass wir seit fiinfein-
halb Jahren radikal selbstorganisiert und selbstfithrend
unterwegs sind. Eine wichtige Rolle hat dabei das Quali-
tiatsverfahren gespielt, das wir seit 22 Jahren anwenden.

Welche Anliisse fiir Innovationen gab es in euren
Organisationen?

sE  Innovation ist bei uns immer aus der Arbeit in der

Praxis erwachsen: Was miissen wir erneuern? Welches
Angebot muss vollstindig neu implementiert werden?
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Bw  Anfangs war unser Angebot rein stationir. Als
ambulante Angebote dazukamen, die einen weniger
klaren Rahmen hatten als etwa ein Heim, hat dies viele
Erneuerungen ermdoglicht. So konnten wir unser Ange-
bot stirker an den Bediirfnissen der Einzelnen orien-
tieren statt zu erwarten, dass sie sich starren Vorgaben
anpassen miissen. Dieser Anspruch ist zentral fiir unsere
Haltung. Dazu kamen weitere Anlidsse wie das Sabbatical
der Geschiiftsleitung oder deren Uberbelastung, die neue
Ansitze und innovative Losungen erforderten.

™  Wir waren immer schon beweglich, aber einen
Innovationsschub 16ste vor allem aus, dass wir 2010 in
die Psychiatrischen Dienste des Kantons Aargau integ-
riert werden sollten. Somit mussten wir kldren, wie wir
uns positionieren: Was macht uns aus? Weshalb braucht
es uns als unabhingige Stiftung? Wir haben uns gegen
die Integration gewehrt, weil uns wichtig war, dass meh-
rere Zuginge oder Tiiren fiir Betroffene moglich bzw.
offen bleiben, nicht nur medizinische. Das war iibrigens
auch ein Grund, weshalb ich mich am Programm «Soziale
Arbeit in der Suchthilfe und Suchtpriavention» beteiligt
habe, denn die Soziale Arbeit braucht es als Ergdnzung
zur suchtmedizinischen Perspektive. Dieses Programm
hat zum Ziel, zur Professionalisierung der Sozialen Arbeit
in der Suchthilfe beizutragen.!

s Als wir angefangen haben war es so, dass junge
Erwachsene etwa mit einer Psychose in eine normale Kli-
nik kamen, wo sie mit chronifizierten und ilteren Patien-
tinnen und Patienten zusammenkamen. Wir haben
damals versucht, statt von einer psychiatrischen Pers-
pektive auszugehen und in Diagnosen und Pathologien
zu denken, mit agogischen Ansitzen und den damals
uniiblichen systemisch-losungsorientierten Methoden
zu arbeiten.

Wir haben zum einen neue sozialarbeiterische
Angebote geschaffen, zum anderen bestehende Betriebe
integriert und dabei versucht, voneinander zu lernen.
Das ist auch ein wichtiges Element von Innovation: mit-
einander etwas entwickeln statt anderen eine Doktrin
aufzuzwingen.
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Bw  Wir sind ebenfalls sozialarbeiterisch und agogisch
unterwegs und haben dabei den Anspruch, moglichst
Kooperationen zu schaffen. Also da, wo wir den Bedarf
nicht abdecken konnen, starre Organisationsgrenzen
aufzuweichen. Vielleicht ist in einem Fall das Wohnen
anderswo gelost, aber das Jobcoaching oder die Familien-
begleitung wird von uns abgedeckt.

™ Umso wichtiger ist es fiir uns, als Organisation
die eigenen Kernkompetenzen zu kennen und gegen-
iiber Kooperationspartnern das eigene Profil sichtbar
zu machen. Mit welchen Theorien und Konzepten arbei-
ten wir? Wir haben dieses Jahr fiir die Suchtberatung ags
auch eine Orientierungshilfe formuliert — zur Positionie-
rung gegen innen und gegen aussen.

Innovation ist auch deshalb wichtig, weil wir so fiir
unsere Mitarbeitenden attraktiv bleiben. Beispielsweise
wenn wir ihnen die Moglichkeit geben, eine Projektlei-
tung oder eine Themenverantwortung zu iibernehmen
oder in einer Arbeitsgruppe mitzuarbeiten. So konnen
wir die Identifikation der Mitarbeitenden erhohen: Da
kann ich mitgestalten, ich kann den Bedarf meiner Klien-
tel einbringen. So entstehen teilweise auch neue Ange-
bote. Das ist dann fiir die ganze Organisation ein Gewinn.

se  Das stellen wir auch fest: Der 10sungsorientierte
Ansatz und die Selbstorganisation, das interessiert poten-
zielle Mitarbeitende. Wenn es einer Organisation gelingt,
gleichzeitig im Heute zu sein und vorwirts zu schauen,
macht sie das sehr attraktiv.

Was heisst das bei euch konkret:
«Innovation», «innovativ»?

se  Dass wir neue Angebote geschaffen haben. Aber
dort war nicht das Ziel, innovativ zu sein, sondern einen
Bedarf zu decken. Also achtsam und aufmerksam zu sein:
Wo fehlt etwas? Wo wird etwas so gemacht, wie wir das
aus unserer Haltung nicht ideal finden? Wo braucht es
Entwicklung, wo kann man etwas noch besser oder spe-
zifischer gestalten? Aber das ist kein Verkaufsargument,
es ist uns nicht wichtig, dass wir als innovativ gelten.
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Bw  Esistnicht so, dass wir uns auf die Fahnen geschrie-
ben haben, dass wir innovativ sein wollen. Es wird von
aussen an uns herangetragen und wir fragten uns: Wie
kommt das? Was macht es aus, dass wir als innovativ
wahrgenommen werden? Innovation ist kein Selbst-
zweck. Es geht um Neuerungen, um Anpassung, um
Umgang mit latenten Krisen und wiederkehrenden Phi-
nomenen — manchmal ganz kleine Verinderungen,
manchmal ein grosses neues Produkt, sei es auf Ebene
der Klientel oder der Mitarbeitenden. Auch da kann es
Bediirfnisse geben, die erfordern, dass wir Strukturen
anpassen miissen.

Was wire ein konkretes Beispiel fiir so eine
Erneuerung?

Bw  Ein aktuelles Beispiel ist das Anliegen, in der Fami-
lienbegleitung Formen zu entwickeln, die es erlauben,
vor Ort mit den Kindern und mit den Eltern getrennt in
Gruppen zu arbeiten und Themen aufzunehmen, die sie
gemeinsam haben. Auf der Ebene der Mitarbeitenden
sind wir daran, Rahmenbedingungen zu definieren, die
allen Mitarbeitenden Auszeiten ermoglichen, die es wiin-
schen. So, dass dies nicht im Einzelfall ausgehandelt wer-
den muss und jeweils eine Ausnahme bleibt.

Was fordert
Innovationsbereitschaft?

Was sind die Voraussetzungen, um Innovation
in eurer Organisation zu ermoglichen

und Mitarbeitende zu ermutigen, neue Ideen
einzubringen?

TV  Zentral fiir uns ist, Ressourcen fiir Vernetzung und
Verbandsarbeit zur Verfiigung zu stellen. Es ist strate-
gisch verankert, dass wir Kooperationen pflegen und in
nationalen Arbeitsgruppen aktiv mitarbeiten. So kon-
nen wir Trends friihzeitig wahrnehmen und dann intern
genauer anschauen. Da wir eine grosse Organisation sind,
ist es moglich, Arbeitsgruppen zu griinden, die Themen
bearbeiten, Studien heranziehen und Anregungen an die
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Leitung zuriickspeisen. Die Anregungen dazu kommen
von den Mitarbeitenden, aber auch von der Leitung.

st Ich wiirde Freiheit als zentrale Voraussetzung vor-
anstellen. Bei uns ist es so, dass alle Mitarbeitenden frei
sind, innovativ zu sein. Das wird nicht von oben gelenkt,
sondern wir gehen davon aus, wenn jemand in der prak-
tischen Alltagsarbeit etwas feststellt, muss diese Person
das nicht einer Leitung priasentieren, sondern kann selbst
etwas formulieren und schauen, ob sie dafiir andere
gewinnt. Da haben wir schon Verschiedenes erlebt, dass
eine Idee durchstartete, andere sich beteiligt haben und
ein Start-up daraus geworden ist. Es gab es auch schon,
dass jemand nicht iiberzeugen konnte und die Idee wie-
der verflogen ist.

Das heisst, alle — wenn sie wollen! — konnen sich
dort voll reingeben. Wenn jemand etwas Uberzeugendes
schafft, muss dann jeder Betrieb fiir sich selbst schauen,
wie er das wirtschaftlich rentabel umsetzen kann. Das
kommt nicht immer nur gut. Da wurden auch schon Pro-
jekte gegen die Wand gefahren. Das dndert aber nichts an
unserer positiven Grundhaltung zum Ausprobieren von
etwas Neuem.

Bw Ich fiige noch das Stichwort Kultur hinzu: Fiih-
rungskultur und Fehlerkultur. Die Mitarbeitenden miis-
sen das Vertrauen haben, dass sie angstfrei denken und
auch mal etwas ausprobieren konnen, ohne erst verschie-
dene Hiirden iiberwinden zu miissen. Das heisst, sie miis-
sen Zeit dafiir erhalten. So, dass sie wirklich wissen: Ich
darf einen Teil meiner Arbeitszeit dafiir benutzen, um
iiber etwas nachzudenken, zum Austauschen, um Ideen
zu spinnen, ohne dass es schon sicher funktionieren
muss. Es ist gut moglich und muss Platz haben, dass auch
mal etwas nicht funktioniert. Dann wird die Idee verwor-
fen und das Erarbeitete abgelegt — vielleicht passt es jazu
einem spiteren Zeitpunkt. Dabei ist ein zentraler Faktor,
dass eine wirtschaftliche Sicherheit vorhanden ist und
nicht jede Stunde genau abrechenbar sein muss. Es ist
wichtig, als Betrieb diesen Freiraum zu schaffen, Ressour-
cen und Zeit zur Verfiigung zu stellen, um einem Anliegen
Raum geben zu konnen.
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™™  Wir erhalten ein Globalbudget vom Kanton, mit
dem wir die Beratungsstellen organisieren. Wir haben
daraus einen Posten definiert, der es ermdoglicht, auch
einmal ein Projekt voranzutreiben und dafiir Stellenpro-
zente zu verwenden. Das hat sich sehr bewihrt. Die ent-
sprechende Mitarbeiterin erhélt so die Legitimation, eine
bestimmte Anzahl Stunden pro Woche dafiir einzusetzen.
Es braucht dann irgendwann den Entscheid, ob
es weiterhin ein Projekt sein oder in ein festes Angebot
umgewandelt werden soll. Die Aufsicht iiber das Projekt
hat die jeweilige Bereichsleitung, die sich mit den The-
menverantwortlichen regelmaéssig austauscht.

Was wire konkret ein Beispiel fiir eine Idee,
die es zu bearbeiten gilt ?

T  Zusammen mit dem Fachverband Sucht setzen wir
gerade das Projekt «1+1=3: Interprofessionelle Koopera-
tion zwischen aufsuchender Pflege und Suchthilfe» um,
das von Gesundheitsforderung Schweiz mitfinanziert
wird. Dabei geht es um die Frage, wie wir mit der lokalen
Spitex bedarfsgerechter zusammenarbeiten wollen, bis
hin zu aufsuchender Suchtberatung. Ich bin in der Steuer-
gruppe des Projekts und konnte in meinem Team eine Mit-
arbeiterin gewinnen, die die lokale Projektleitung iiber-
nommen hat. Sie hat dafiir Stellenprozente erhalten, um
mit der Spitex vor Ort zu koordinieren, welche konzeptio-
nellen Anpassungen nétig sind oder was fiir Workshops
hilfreich sind, um die Mitarbeitenden auf beiden Seiten
ins Boot zu holen. Meine Rolle dabei ist, ihr den Riicken
zu stirken. Sie kann sich mit mir austauschen, etwa wenn
sie Fragen hat, zum Beispiel zu Ressourcen. Ich speise das
Thema dann wieder in die Geschiftsleitung oder in die
Bereichsleitung ein. So ist der Informationsfluss gewahr-
leistet, und sie hat relativ viel Handlungsspielraum.

Wenn bei Mobile Basel jemand eine Idee hat, muss
er oder sie jemanden dafiir gewinnen. Wie sieht
die Unterstiitzung von der Organisation dafiir aus?

st Im Endeffekt gibt es bei uns nur noch Mitarbei-

tende. Wir haben nur noch pro forma eine Geschiftslei-
tung, weil es das Handelsregister so verlangt.
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Wir haben versucht, Instrumente aufzubauen, die Refle-
xion und Objektivierung ermoglichen. Zum einen das
Globaltreffen, wo wir uns physisch als Gesamtorganisa-
tion alle sechs bis acht Wochen treffen, was leider wegen
Corona gelitten hat. Dort konnen wir uns austauschen,
unsere Kultur entwickeln und auch Ideen diskutieren.

Und dann nutzen wir die Plattform Confluence.
Dort konnen alle Aufgaben, die die Gesamtorganisation
betreffen, in Form von Posts an alle transparent gemacht
werden. Wenn jemand eine Idee hat, kann das dort lan-
ciert werden. So wurde etwa der Hinweis auf das Casting
gepostet, mit einem Entwurf des Betriebskonzepts und
dem notigen Dossier.

Das heisst, den Auftrag fiir die Kontrolle iibergeben
wir nicht einer Einzelperson, sondern der Schwarmintel-
ligenz. Im Grossen und Ganzen funktioniert das gut. Mit
dem Gastrobetrieb hat das jetzt aber wirtschaftlich nicht
ideal geklappt. Wir haben viel zu spit gemerkt, dass wir
im Minus waren, weil ein Cashflow-Reporting-Instrument
nicht gut funktioniert hat. Es hat auch mit Corona zu tun,
weil wir zu wenig Umsatz hatten —was vielen Restau-
rants so geht. Aber klar: Gewisse Instrumente haben hier
erstmals nicht funktioniert, da haben wir klar Nachhol-
bedarf. Ich stelle jedoch das Gesamtmodell nicht infrage.
Es geht eher darum, gewisse Instrumente anzupassen.

Bei euch allen sind fiir Innovation motivierende
Mitarbeitende nétig, die aktiv Ideen aufgreifen
und vorantreiben. Wie schafft ihr es, dass die
Mitarbeitenden mitziehen ?

T  Das hat viel mit unserer partizipativen Fiihrungs-
kultur und den flachen Hierarchien zu tun, auch wenn
wir nicht derart selbstorganisiert wie Mobile Basel sind.
Es gibt einen direkten Zugang zur Geschiftsfithrung und
das Leitungsteam ist seit vielen Jahren sehr konstant und
gut eingespielt: Seit 15 Jahren gab es in der Leitung keine
Wechsel, trotz Reorganisation. Diese Konstanz ermog-
licht viel Durchléssigkeit und Beweglichkeit.

Wir messen unsere Betriebskultur auch regelmas-
sig, weil wir wissen wollen, wie das von den Mitarbeiten-
den empfunden wird.
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Bw  Durch den Rahmen, den die Mitarbeitenden erhal-
ten, dass ihre Anliegen aufgenommen werden, ergibt
sich die Bereitschaft, innovativ zu agieren. Und wenn wir
Leute einstellen, ist das natiirlich auch ein Thema und wir
schauen, wer hat Lust, so zu arbeiten. Natiirlich gibt es
bei uns auch Bereiche, die klarer strukturiert sind und
nach wenig Neuerungen verlangen. Etwa im Sekretariat
oder in der Administration.

Der Anspruch ist, dass sich die Mitarbeitenden ein-
bringen —und das ist auch anstrengend und anspruchs-
voll. Stindige Verdnderungen und Neuerungen sind auch
herausfordernd. Es braucht die Bereitschaft, sich immer
wieder darauf einzulassen und diese Auseinandersetzun-
gen zu fiihren.

Balance von Innovation
und Tradition

se  Wichtig scheint mir, nicht nur auf Entwicklung zu
setzen. Es gibt insgesamt vier Aspekte in einer Organisa-
tion: Zum einen Entwicklung, klar, aber daneben auch
Erhalten und Verwalten. Dann gibt es drittens diejenigen,
die Verbindungen schaffen, etwa zwischen morgen und
gestern. Nicht zuletzt braucht es viertens die Lernenden,
die Fragen aufwerfen. Alle vier Dimensionen sind wichtig
und sollten in einer Balance sein. Wenn ein Aspekt domi-
niert, ist die Organisation in Gefahr.

Wenn nur auf Entwicklung gesetzt wird, ist das Burn-
out nahe. Auch erhaltende und verwaltende Krifte sind
wichtig, und die Lernenden, die Fragenden sind ebenso
zentral wie diejenigen, die das Ganze zusammenbhalten.

T  Das wiirde ich auch unterstiitzen. Ich bin oft die-
jenige, die immer mal wieder neue Ideen einbringt und
dann gibt es die anderen im Team, die auch mal bremsen
und sagen: Warte mal Tanya, nicht schon wieder! Das ist
wichtig, dass das auch moglich ist. Und dass zusammen
besprochen wird, ob das Neue sich wirklich lohnt und
neben dem Kerngeschift geniigend Ressourcen vorhan-
den sind.

Es ist wichtig, das Gute, das sich bewihrt hat, nicht
immer wieder umzustiirzen, denn das bildet einen guten
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Boden, Vertrauen und Routine, und daraus kénnen auch
wieder gewisse Innovationen entstehen.

Gerade in unserem Bereich, in dem viele Klientin-
nen und Klienten Miihe haben mit Verdnderungen, ist es
wichtig, eine gewisse Sicherheit und Kontinuitét zu ver-
mitteln und gleichzeitig aufzuzeigen: Wir sind beweglich.
Auch da braucht es beides.

Relevanz von Wissenschaft

Inwiefern spielen die Wissenschaft und die
Kooperation mit Akteuren aus der Wissenschaft
bei eurem Innovationsprozess eine Rolle?

se  Dass wir sehr frith mit dem loésungsorientierten
Ansatz gearbeitet haben und auch jetzt wieder, als wir uns
vor fiinf Jahren als TEAL-Organisation definierten, dies
hat viel Interesse an Hochschulen erzeugt. TEAL-Orga-
nisation bedeutet, dass wir den Vorschldgen aus Frédéric
Laloux’ Buch «Reinventing Organizations» von 2014
folgen und der Selbstorganisation der Mitarbeitenden
grossen Raum bieten.

Wir werden viel untersucht und evaluiert sowie fiir
Referate an Schulen und Hochschulen angefragt. Der
Gewinn fiir uns besteht dabei im Austausch und in der
Anregung durch die Fragen, die uns herausfordern.

™  Ein konkretes Beispiel: Seit vier Jahren gibt es bei
uns das Angebot «Soziale Diagnostik», wo sich ein Fach-
team aus allen sieben Beratungsstellen regelmassig trifft,
um komplexe Fille zu analysieren und eine Systemmo-
dellierung zu erstellen. Hintergrund war ein Projekt der
Hochschule fiir Soziale Arbeit FHNW, in dem ich zwei
Jahre mitgearbeitet habe. Es ging darum zu priifen, wie
die Theorie «Integration und Lebensfithrung» in Form
einer sozialen Diagnostik so implementiert werden kann,
dass sie fiir die Praxis nutzbar ist.2 Wir setzen nun einen
dieser Ansitze um und tauschen uns auch weiterhin mit
Forschenden der Hochschule aus.

Dieses Jahr entschlossen wir uns zudem, eine
Prozessevaluation von der Hochschule fiir Soziale Arbeit
FHNW durchfithren zu lassen. Wir wollen erfahren,
inwiefern unsere Umsetzung eigentlich noch der Theorie
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entspricht. Es ist fiir uns wertvoll, ein Feedback zu erhal-
ten, ob wir auf dem richtigen Weg sind und wo wir noch
Entwicklungspotenzial haben.

Bw  Wir sind gerade beim Versuch, unsere Organi-
sation besser zu verstehen. Wir arbeiten mit Forschen-
den verschiedener Hochschulen zusammen, die unsere
Organisation, unsere Strukturen, Haltungen, unsere Kul-
tur usw. untersuchen. Das Ziel ist, dass wir das, was auf
den verschiedenen Ebenen — strategisch, strukturell,
operativ—bei uns entstanden ist, lduft und sich entwi-
ckelt, klarer fassen konnen und manches, was bisher eher
spontan oder intuitiv passierte, in eine bewusst gelebte,
aufmerksame, offene und fiir Impulse und auch «Zufélle»
empfingliche Unternehmenskultur umgestalten konnen.
Zum anderen laden wir immer wieder gezielt Fachleute
fiir Inputs oder Feedbacks ein, um das, was wir planen,
stiarker wissenschaftlich abzustiitzen.

Stefan Eugster Stamm, Sozialpdda-
goge FH, bis 1. Juni 2022

zustindig fiir Finanzen & Beratung
TEAL-Organisation bei Mobile

Basel (ambulante und stationére
Begleitung und Unterstiitzung

fiir Menschen mit psychischen
Schwierigkeiten oder Beeintrachti-
gungen, mobilebasel.ch),
mail@netzwerkselbstorganisation.net

Tanya Mezzera, Sozialarbeiterin
FH, Geschiftsleitungsmitglied der
Aargauischen Stiftung Suchthilfe
ags und Bereichsleiterin der Sucht-
beratung ags, Lenzburg und Woh-
len (Suchtpravention sowie Bera-
tung fiir Betroffene und Angehorige,
suchthilfe-ags.ch), tanya.mezzera@
suchtberatung-ags.ch

Barbara Willener, Klinische Heil-
und Sozialpadagogin BA & Soziale
Arbeit MSc, Co-Geschiftsleiterin
und Prozess- und Fachleitung bei
Qualifutura GmbH Interlaken
(soziale und berufliche Integration
von Jugendlichen und jungen
Erwachsenen mit Mehrfach-
problematiken, qualifutura.ch),
barbara.willener@qualifutura.ch

Redaktion:

Susanne Bachmann, Dr., Soziologin,
wissenschaftliche Mitarbeiterin an
der Hochschule fiir Soziale Arbeit

Marcel Krebs, Dr., Soziologe und
Sozialarbeiter, Dozent an der Hoch-
schule fiir Soziale Arbeit FHNW,

FHNW, susanne.bachmann@fhnw.ch  marcel.krebs@fhnw.ch
1 Weitere Infos zum Programm: www.mas-sucht.ch/sass
2 Weitere Infos zum Projekt: www.soziale-diagnostik.ch/konzepte/

integration-und-lebensfuehrung/

37


http://suchthilfe-ags.ch
mailto:tanya.mezzera%40suchtberatung-ags.ch?subject=
mailto:tanya.mezzera%40suchtberatung-ags.ch?subject=
http://qualifutura.ch
mailto:barbara.willener%40qualifutura.ch?subject=
http://mobilebasel.ch
mailto:mail%40netzwerkselbstorganisation.net?subject=
mailto:s.eugster%40mobilebasel.ch%20?subject=
mailto:susanne.bachmann%40fhnw.ch%20%20?subject=
mailto:marcel.krebs%40fhnw.ch?subject=
http://www.mas-sucht.ch/sass
http://www.soziale-diagnostik.ch/konzepte/integration-und-lebensfuehrung/
http://www.soziale-diagnostik.ch/konzepte/integration-und-lebensfuehrung/

